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ABSTRAK 
Nama :Andi Besse Bayanti 
Nim :10600112059 
Judul :Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Stres Kerja Terhadap                            
Kepuasan Kerja Karyawan Pada Kantor Pelayanan Wilayah III 
Perusahaan Daerah Air Minum (PDAM) Kota Makassar. 
 
Tujuan dari penelitian ini yaitu: 1) untuk menganalisis pengaruh kecerdasan 
emosional terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III 
PDAM Kota Makassar dan 2) untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
Pendekatan yang digunakan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan teknik sampling jenuh, yaitu 
teknik penentuan sampel bila semua anggota populasi dijadikan sampel yaitu 123 
orang. 
Penelitian menemukan hasil bahwa hipotesis dalam penelitian ini, yaitu 1) 
kecerdasan emosional berpengaruh posisitif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar dan 2) stres 
kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar.  
 
Kata Kunci: Kecerdasan Emosional, Stres Kerja, Kepuasan Kerja 
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BAB I 
PENDAHULUAN 
A. Latar Belakang  
Era globalisasi saat ini yang ditandai dengan perkembangan yang semakin 
cepat dalam berbagai bidang, menyebabkan persaingan yang semakin ketat. 
Sumber daya manusia selaku pelaku organisasi, sangat penting perannya dalam 
pencapaian tujuan organisasi. 
Sumber Daya Manusia (SDM) merupakan salah satu faktor produksi yang 
memegang peranan penting dalam upaya sebuah organisasi mencapai tujuannya. 
Hal ini disebabkan karena SDM merupakan faktor produksi yang mampu 
mengelolah faktor produksi lain yang dimiliki oleh organisasi. Oleh karena itu, 
setiap organisasi tentunya senantiasa berupaya untuk mendapatkan SDM yang 
memiliki keterampilan, pengetahuan, dan sikap yang baik agar faktor produksi 
lain yang dimiliki oleh organisasi dapat dikelolah dengan baik sehingga pada 
akhirnya organisasi tersebut mampu mencapai tujuan secara efektif dan efisien. 
MSDM memiliki peran yang sangat strategis, sebab MSDM memiliki 
tanggung jawab untuk mengelola SDM yang dimiliki oleh sebuah organisasi. 
Salah satu hal yang menjadi fokus dari MSDM adalah bagaimana agar para 
anggota/karyawan senantiasa memiliki motivasi untuk melaksanakan tugas yang 
menjadi tanggung jawabnya. 
Kepuasan kerja sangatlah penting sebab karyawan dalam sebuah 
organisasi merupakan faktor yang paling dominan dalam menentukan berhasil 
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atau tidaknya kegiatan organisasi. Kepuasan kerja karyawan harus diciptakan 
sebaik-baiknya agar moral kerja, dedikasi, kecintaan dan kedisiplinan kerja tinggi. 
Pada dasarnya kepuasan kerja merupakan hal yang bersifat individual 
karena setiap individu akan memiliki tingkat kepuasan yang berbeda-beda sesuai 
dengan karakteristik yang berlaku pada dirinya. Masalah kepuasan kerja penting 
sekali untuk diperhatikan, karena kepuasan yang tinggi akan menciptakan suasana 
kerja yang menyenangkan dan akan mendorong karyawan untuk berprestasi.1 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar yang berada di Jl. 
Prof. Abdurahman Basalamah No.3 Panaikang, yang tenaga kerjanya kurang lebih 
123 orang masing-masing memiliki kepuasan kerja yang berbeda terhadap 
pekerjaan yang telah dilakukannya. Masalah dalam hal ini yaitu pemangkasan gaji 
karyawan, yang sebelumnya gajian delapan belas kali dalam setahun menjadi 
empat belas kali setahun. Hal ini dilakukan sebagai investasi dan penambahan 
laba bagi perusahaan.2 Sebahagian karyawan ada yang menerima dan adapula 
merasa dirugikan. 
Kecerdasan emosi yang ada pada diri seseorang adalah mencakup 
pengendalian diri, semangat, ketekunan, serta kemampuan untuk memotivasi diri 
sendiri. Bila seseorang dapat memotivasi diri sendiri memungkinkan kinerja yang 
tinggi dalam segala bidang pekerjaan. Kecerdasan emosi adalah kecakapan hasil 
belajar yang menghasilkan hasil kinerja yang menonjol. Inti kecakapan ini adalah 
                                                             
1 Peni Tunjungsari, “Pengaruh Stres Kerja Terhadap kepuasan Kerja Karyawan Pada Kantor 
Pusat PT. POS Indonesia (persero) Bandung”, Jurnal (Bandung: Fakultas Ekonomi Universitas 
Komputer Indonesia, 2011), h. 2. 
2 Berita Online Upeks. http://upeks.co.id/smart-city/gaji-pegawai-pdam-dipangkas-empat-
bulan.html 
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dua kemampuan, yaitu empati adalah dapat memahami perasaan orang lain. 
Keterampilan sosial, adalah mampu mengelola perasaan orang lain dengan baik. 
Masalah umum yang sering terjadi pada PDAM Kota Makassar yaitu 
tingginya tingkat kehilangan (kebocoran) air. Dalam beberapa tahun terakhir, 
angka kehilangan air di PDAM Kota Makassar masih mencapai 47,69%. 
Penyebab kehilangan itu dapat ditimbulkan oleh beberapa faktor, diantaranya 
kebocoran  pipa ataupun adanya pencurian air oleh oknum pelanggan nakal. 
Bukan hanya itu, ternyata terdapat masalah yang berasal dari internal 
perusahaan yaitu adanya indikasi oknum-oknum karyawan melakukan 
penyalahgunaan kewenangan, sehingga berdampak pada terjadinya selisih antara 
air yang didistribusikan dengan laporan hasil penjualan air. Penjelasan diatas, 
dapat dikatakan bahwa pada PDAM Kota Makassar, khususnya Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar terdapat karyawan yang memiliki tingkat 
kecerdasan emosional yang rendah. Dibuktikan dengan sifat karyawan tersebut 
yang tidak mampu mengekspresikan dan mengendalikan emosinya sehingga 
membawa dampak yang buruk bagi perusahannya sendiri. 
Pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar juga sangat 
mementingkan keterampilan sosial. Disini, mereka harus mampu menyelesaikan 
masalah-masalah yang dikeluhkan oleh para pelanggannya. Seperti, air yang 
kurang dan beberapa kali tidak mengalir. Dari keluhan itu, mereka harus 
menyiapkan inisiatif lebih awal apa-apa saja yang bisa dilakukan untuk 
menghindari kejadian yang mungkinkan dikeluhkan lagi oleh pelanggannya. 
Misalnya, menentukan sumber air yang akan dijadikan sumber air selanjutnya 
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apabila terjadi hal-hal yang tidak diinginkan pada sumber air yang saat ini 
digunakan.  
Dampak yang sangat merugikan dari adanya gangguan kecemasan yang 
sering dialami oleh masyarakat dan karyawan khususnya disebut stres. Stres 
terhadap kinerja dapat berperan positif dan juga berperan negatif, seperti 
dijelaskan pada “Hukum Yerkes Podson yang menyatakan hubungan antara stres 
dengan kinerja seperti huruf U terbalik”. 
Persaingan dan tuntutan profesionalitas yang semakin tinggi menimbulkan 
banyaknya tekanan-tekanan yang harus dihadapi individu dalam lingkungan kerja. 
Selain tekanan yang berasal dari lingkungan kerja, lingkungan keluarga dan 
lingkungan sosial juga sangat berpotensi menimbulkan kecemasan. Hal inilah 
yang menyebabkan banyak karyawan yang mengalami stres. 
Kecemasan yang dialami oleh beberapa karyawan yang ada di Kantor 
Palayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar yaitu adanya pemangkasan jumlah 
karyawan dalam upaya meningkatkan pendapatan asli daerah.3 Karyawan yang 
memiliki kemampun rendah terancam untuk tidak dapat bekerja lagi, hal ini 
membuat mereka harus mempersipakan diri mencari pekerjaan baru untuk 
memenuhi kebutuhannnya. 
Stres mempunyai dampak positif dan negatif. Dampak positif stres pada 
tingkat rendah sampai pada tingkat moderat bersifat fungsional dalam arti 
berperan sebagai pendorong peningkatan kinerja karyawan. Sedangkan pada 
                                                             
3Berita Upeks http://m.rmolsumsel.com/news.php?id=50124 
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dampak negatif stres tingkat yang tinggi adalah penurunan pada kinerja karyawan 
yang drastis.4 
PDAM Kota Makassar memiliki misi salah satunya “memberikan 
pelayanan air minum sesuai standar kesehatan dengan tersedianya air baku yang 
optimal”. Misi ini belum terealisasi dengan baik, dibuktikan dengan banyaknya 
keluhan dari masyarakat yang menggunakan PDAM. 
Berdasarkan uraian di atas, penulis tertarik memilih judul “Pengaruh 
Kecerdasan Emosional dan Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar”. 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, permasalahan yang muncul dalam 
penelitian ini yaitu: 
1. Apakah terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar?  
2. Apakah terdapat  pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar?  
C. Hipotesis 
Hipotesis yang dapat diusulkan adalah: 
1. Terdapat pengaruh kecerdasan emosional terhadap kepuasan kerja karyawan 
pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
                                                             
4Eko Sasono, ” Mengelola Stres Kerja Vol.3 No.2”, Jurnal  Fakultas Ekonomi, 2004 
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Emosi memainkan peran penting dalam kepuasan kerja, manajer yang 
memiliki kecerdasan emosional tinggi lebih puas dengan pekerjaan mereka 
daripada manajer yang memiliki kecerdasan emosional yang rendah.5 
H1 : Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja. 
2. Terdapat pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
Beberapa studi yang dilakukan oleh peneliti yang mengkaji hubungan 
antara stres dan kepuasan kerja. Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang 
mempengaruhi emosi, proses berpikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan 
kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dimana para 
karyawan memandang pekerjaan mereka. Keduanya saling berhubungan 
seperti yang dikemukakan Robbins, bahwa salah satu dampak stres secara 
psikologis dapat menurunkan kepuasan kerja karyawan.6 
Analisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja dengan 
dukungan sosial sebagai variabel moderating yang dilakukan pada PT. Coca 
Cola Amatil Indonesia, Central Java. Adapun hasil penelitiannya yaitu stres 
kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja.7 
H2: Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. 
                                                             
5Ni Luh Putuh Nuraningsih dan Made Surya Putra,  “Pengaruh Kecerdasan Emosional 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Stres Kerja Pada The Seminyak Beach Resort and Spa Vol.4 
No.10” Jurnal (Bali: Fak. Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana Bali, 2015), h. 8. 
6 Stephen P Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Prenhallindo, 2003), h. 
7 M. Luthfi Fhadilah, “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Dukungan 
Sosial Sebagai Variabel Moderating Pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Sentral Java”, Jurnal 
(Semarang: Fak. Ekonomi Universitas Diponegoro, 2010), h. 64. 
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D. Definisi Operasional 
1. Kepuasan Kerja 
Merupakan suatu keadaan, dimana para karyawan Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar melakukan pekerjaannya dan hasilnya 
memuaskan sesuai dengan tujuan utamanya. 
2. Kecerdasan Emosional 
Merupakan suatu kemampuan diri, bagaimana para karyawan Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar dapat mengeksprsikan, 
mengontrol, dan menempatkan emosi sehingga mampu melakukan 
interaksi dengan karyawan lainnya ataupun lingkungan sekitar. 
3. Stres Kerja  
Merupakan ketidakmampuan karyawan Kantor Pelayanan Wilayah III 
PDAM Kota Makassar menerima hal yang buruk menimpa dirinya dan 
itu hasil dari sesuatu yang dikerjakannya. 
E. Kajian Pustaka/Penelitian Terdahulu 
Penelitian tentang pengaruh stres kerja dan iklim organisasi terhadap 
turnover intention dengan kepuasan kerja sebagai variabel intervening yang  
dilakukan pada karyawan Bank Internasional Indonesia. Penelitian ini 
menggunakan teknik analisis data regresi linear berganda, adapun hasil yang 
ditemukan yaitu stres kerja berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja (semakin 
tinggi stres kerja, semakin rendah tingkat kepuasan kerja karyawan), iklim 
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organisasi berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja dan kepuasan kerja 
berpemgaruh negatif terhadap turnover.8 
Penelitian tentang analisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 
dengan dukungan sosial sebagai variabel moderating yang dilakukan pada PT. 
Coca Cola Amatil Indonesia, Central Java. Teknik analisis data yang digunakan 
yaitu regresi linear berganda. Adapun hasil penelitiannya yaitu stres kerja 
berpengaruh negatif terhadap kepuasan kerja, dukungan sosial memoderasi 
hubungan antara stres kerja terhadap kepuasan kerja dan dukungan sosial 
memoderasi hubungan antara stres kerja terhadap kepuasan kerja.9 
Penelitian tentang pengaruh kecerdasan emosional terhadap stres kerja dan 
kepuasan kerja yang dilakukan pada The Seminyak Beach Resort and Spa, teknik 
analisis data yang digunakan yaitu regresi linier berganda. Hasil yaitu terdapat 
pengaruh positif dan signifikan antar kecerdasan emosional terhadap kepuasan 
kerja, terdapat pengaruh negatif secara signifikan antara kepuasan kerja terhadap 
stres kerja dan terdapat pengaruh negatif secara signifikan antara kecerdasan 
emosional terhadap stres kerja.10 
Terdapat tiga faktor yang mempengaruhi kinerja karyawan, yaitu: 
hubungan yang sangat signifikan antara kecerdasan emosional dan stress kerja 
                                                             
8
 Edi Suhanto, “Pengaruh Stres Kerja dan Iklim Organisasi Terhadap Turnover Intention 
dan Kepuasan Kerja sebagai Variabel Intervening Pada Bank International Indonesia”, Tesis 
(Semarang: Magister Manajemen Program Pasca Sarjana Universitas Diponegoro, 2009), h. 
9
 M. Luthfi Fhadilah,” Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Dukungan 
Sosial Sebagai Variabel Moderating Pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Sentral Java”, Jurnal 
(Semarang: Fak. Ekonomi Universitas Diponegoro, 2010), h.64. 
10 Ni Luh Putu Nuraningsih dan Made Surya Putra, “Pengaruh Kecerdasan Emosional 
Terhadap Kepuasan Kerja dan Stres Kerja Pada The Seminyak Beach Resort and Spa”, Jurnal 
(Fak. Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana. 2015), h. 21. 
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dengan kinerja karyawan, dan terdapat hubungan positif yang sangat signifikan 
antara kecerdasan emosi dengan kinerja karyawan dimana semakin tinggi 
kecerdasan emosi maka semakin tinggi pula kinerja karyawan, dan  terdapat 
hubungan negatif yang sangat signifikan antara stres kerja dengan kinerja 
karyawan dimana semakin tinggi stress kerja maka semakin rendah kinerja 
karyawan.11 
F. Tujuan Penelitian 
Adapun tujuan dari penelitian ini yaitu: 
1. Untuk menganalisis pengaruh kecerdasan emosi terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
2. Untuk menganalisis pengaruh stres kerja terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
G. Manfaat Penelitian 
Adapun manfaat dari penelitian ini, yaitu: 
1. Manfaat Akademik 
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai satu referensi tambahan 
dalam bidang ilmu manajemen sumber daya manusia khususnya yang 
berhubungan dengan kecerdasan emosional, stres kerja, dan kepuasan 
kerja karyawan. 
2. Manfaat Publik 
Penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai informasi dan 
pertimbangan bagi perusahaan dalam mengembangkan dan menerapkan 
                                                             
11Reni Hidayanti, “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Stres Kerja Terhadap Kinerja 
Karyawan”, Jurnal Psikologi Vol. 2 No.1. 2008), h. 6.  
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kebijakan yang berhubungan dengan kecerdasan emosional, stres kerja, 
dan kepuasan kerja karyawan. 
3. Manfaat Instansi 
Hasil penelitian ini diharapkan dapat memberikan sumbangan yang 
bermanfaat yang berkaitan kecerdasan emosional, stress kerja, dan 
kepuasan kerja, sehingga instansi yang berkaitan dapat mencari cara yang 
tepat sebagai upaya mengatasi kecerdasan emosional yang buruk stres 
kerja serta peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Manajemen adalah ilmu dan seni mengatur proses pemanfaatan sumber daya 
manusia dan sumber-sumber daya lainnya secara efektif dan efisien untuk mencapai 
suatu tujuan tertentu. Manajemen ini terdiri dari enam unsur, yaitu men, money, 
method, materials, machines, dan market. 
Manajemen Sumber Daya Manusia (MSDM) adalah suatu bidang manajemen 
yang khusus mempelajari hubungan dan peranan manusia dalam organisasi 
perusahaan. Unsur MSDM adalah manusia, yang merupakan tenaga kerja pada 
perusahaan. Dengan demikian, faktor yang di pelajari MSDM hanyalah masalah yang 
berhubungan dengan tenaga kerja manusia saja. 
Manusia selalau berperan aktif dan dominan dalam setiap kegiatan organisasi 
karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu terwujudnya tujuan 
organisasi. Tujuan tidak mungkin tercapai tanpa peran aktif karyawan meskipun alat-
alat yang dimiliki perusahaan begitu canggihnya. Alat-alat canggih yang dimiliki 
perusahaan tidak ada manfaatnya bagi perusahaan jika peran aktif karyawan tidak 
diikut sertakan. Mengatur karayawan adalah sulit dan kompleks, karena mereka 
mempunyai fikiran, perasaan, status, keinginan, dan latar belakang yang heterogen 
yang dibawa kedalam organisasi. Karyawan tidak dapat diatur dan dikuasai 
sepenuhnya seperti mengatur mesin, modal, atau gedung. 
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Manajemen sumber daya manusia merupakan suatu perencanaan, 
pengorganisasian, pengkoordinasian, pelaksanaan, dan pengawasan terhadap 
pengadaan, pengembangan, pemberian balas jasa, pengintegrasian, pemeliharaan, dan 
pemisahan tenaga kerja dalam rangka mencapai tujuan organisasi.1 
Manajemen sumber daya manusia adalah ilmu dan seni mengatur hubungan 
dan peranan tenaga kerja agar efektif dan efisien membantu terwujudnya tujuan 
perusahaan, karyawan, dan masyarakat.2 
Allah swt berfirman dalam Q.S Al-Mulk/67 ayat 1-2 
                     
               
Terjemahnya: 
 
“Mahasuci Allah yang menguasai (segala) kerajaan, Dan Dia Mahakuasa atas 
segala sesuatu.Yang menciptakan mati dan hidup, untuk menguji kamu yang 
lebih baik amalnya. Dan Dia Mahaperkasa, Maha Pengampun”.3 
 
Tafsir ayat di atas adalah Maha Agung lagi Maha Tinggi dan kebaikan-Nya 
yang menyeluruh. Di antara keagungan-Nya adalah kerajaan alam langit dan bumi 
berada di Tangan-Nya. Dia-lah yang menciptakannya dan mengatur sekehendak-Nya 
dengan menerapkan hukum takdir dan hukum agama berdasarkan kebijaksanaan-Nya. 
Di antara keagungan-Nya adalah kuasa-Nya yang sempurna atas segala sesuatu. 
                                                          
1 A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan Cetakan 
Ke-8, (Bandung: Rosda, 2008), h. 2. 
2 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2012), h. 
10. 
3
Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya (Surabaya: Duta Ilmu, 2002), h. 822. 
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Dengan Kuasa-Nya, Allah menciptakan seluruh mahluk-mahluk besar yang ada, 
seperti langit dan bumi.4    
Allah menakdirkan hidup dan mati untuk hamba-hamba-Nya, yakni siapa 
yang amalannya paling ikhlas dan paling benar. Allah menciptakan para hamba-Nya 
dan dimunculkan di alam dunia ini. Mereka diberitahu akan dipindahkan dari alam 
ini. Allah memberlakukan berbagai perintah dan larangan untuk mereka dan diuji 
dengan berbagai keinginan hawa nafsu yang memalingkan mereka dari perintah-
Nya.5 
Berdasarkan tafsir ayat di atas, kita harus mampu mengelola apa yang telah 
Allah berikan. Segala sesuatunya harus di kerjakan dengan baik dan benar seperti 
mengatur karyawan-karyawan dengan jujur dan adil.   
Manajemen sumber daya manusia merupakan bidang strategis dari organisasi. 
Manajemen sumber daya manusia harus dipandang sebagai perluasan dari pandangan 
tradisional untuk mengelolah orang secara efektif dan untuk itu membutuhkan 
pengetahuan tentang perilaku manusia dan kemampuan mengelolahnya. 
 
 
 
 
                                                          
4 Syaikh Abdurrahman bin Nashir as-Sa’di , Tafsir Al-Qur’an, (Jakarta: Darul Maq , 2015), h. 
302. 
5
 Ibid, h. 302. 
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B. Kepuasan Kerja 
  Kepuasan kerja adalah perasaan menyokong atau tidak menyokong yang 
dialami pegawai dalam bekerja. Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang 
menyenangkan dan mencintai pekerjaannya.6 
Kepuasan kerja adalah pandangan karyawan yang menyenangkan atau tidak 
menyenangkan terhadap pekerjaan mereka. Perasaan tersebut akan nampak dari sikap 
positif karyawan terhadap pekerjaan dan segala sesuatu yang dihadapi di lingkungan 
kerjanya.7 
Kepuasan adalah suatu sikap karyawan terhadap pekerjaan yang berhubungan 
dengan situasi kerja, kerja sama antar karyawan, imbalan yang diterima dalam kerja, 
dan hal-hal yang menyangkut faktor fisik dan psikologis.8 
Pegawai akan merasa puas dalam bekerja apabila aspek-aspek pekerjaan dan 
aspek-aspek dirinya menyokong dan sebaliknya jika aspek-aspek tersebut tidak 
menyokong, pegawai akan merasa tidak puas.9 
Kepuasan kerja adalah sikap emosional yang menyenangkan dan mencintai 
pekerjaannya. Sikap ini dicerminkan oleh moral kerja, kedisiplinan, dan prestasi 
                                                          
6 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), h. 
202. 
7 T. Hani Handoko, Manajemen Personalia dan Sumber Daya Manusia Cetakan Ke-5, 
(Yogyakarta: BPFE-Yogyakarta, 2001), h. 193. 
8 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2012), h. 74. 
9 A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan Cetakan 
Ke-8, (Bandung: Rosda, 2008), h. 117. 
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kerja. Kepuasan kerja dinikmati dalam pekerjaan, luar pekerjaan, dan kombinasi 
dalam dan luar pekerjaan.10 
Allah swt berfirman dalam Q.S Ibrahim/14 ayat 7: 
 
                         
 
 
Terjemahnya: 
“Dan (ingatlah) ketika Tuhanmu memaklumkan, “Sesungguhnya jika kamu 
bersyukur, niscaya Aku akan menambah (nikmat) kepadamu, tetapi jika kamu 
mengingkari (nikmat-Ku), maka pasti azab-Ku sangat berat”.11 
 
Tafsir ayat di atas adalah Dia berkata kepada kaumnya untuk menghimbau 
mereka supaya mensyukuri nikmat-nikmat Allah, memberitahukan dan menjanjikan 
dari nikmat-nikmat-Ku. Dan diantara bentuk siksa-Nya, adalah Allah akan 
melenyapkan nikmat yang telah Allah curahkan dari mereka. Bersyukur hakikatnya, 
pengakuan hati terhadap nikmat-nikmat Allah dan menyanjung Allah karenanya, 
serta mempergunakannya dalam keridhaan Allah. Sementara, pengingkaran terhadap 
nikmat Allah mempunyai pengertian yang berlawanan dengannya.12 
 Maksud dari tafsir di atas adalah, kita harus selalu mensyukuri nikmat yang 
telah Allah berikan dan selalu percaya bahwa Allah akan selalu memberikan rezeki 
                                                          
10 Malayu S.P Hasibuan, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Bumi Aksara, 2003), h. 
202. 
11Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya (Surabaya: Duta Ilmu, 2002), h. 346.  
12
 Syaikh Abdurrahman bin Nashir as-Sa’di , Tafsir Al-Qur’an, (Jakarta: Darul Maq , 2015), h. 
55. 
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kepada hamba-hamba-Nya. Seperti yang telah di janjikan oleh Allah bahwa Allah 
tidak akan mencabut nyawa hambanya sebelum mereka mendapatkan rezekinya. 
1. Variable-variabel Kepuasan Kerja 
a. Turnover  
Kepuasan kerja lebih tinggi dihubungkan dengan turnover pegawai 
yang rendah, sedangkan pegawai-pegawai yang kurang puas biasanya 
turnovernya lebih tinggi. 
b. Tingkat ketidak hadiran (absen) kerja 
Pegawai-pegawai yang kurang puas cenderung tingkat 
ketidakhadirannya tinggi. Mereka sering tidak hadir kerja dengan alasan yang 
tidak logis dan subjektif. 
c. Umur  
Ada kecenderungan pegawai yang tua lebih merasa puas dari pada 
pegawai yang berumur relative muda. Hal ini diasumsikan bahwa pegawai 
yang lebih tua lebih berpengalaman menyesuaikan diri dengan lingkungan 
pekerjaan. 
d. Tingkat pekerjaan  
Pegawai-pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan yang lebih tinggi 
cenderung lebih puas dari pada pegawai yang menduduki tingkat pekerjaan 
yang lebih rendah, karena pegawai yang lebih tinggi tingkat pekerjaannya 
menunjukkan kemampuan kerja yang lebih baik dan aktif dalam 
mengemukakan ide serta kreatif dalam bekerja. 
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e. Ukuran organisasi perusahaan 
Besar kecil suatu perusahaan berhubungan pula dengan koordinasi, 
komunikasi, dan partisipasi pegawai. 
2. Tipe-tipe Survei Kepuasan Kerja 
a. Tipe survei objektif 
Tipe survei objektif yang paling populer menggunakan pertanyaan 
pilihan berganda (multiple choice). Responden membaca semua pertanyaan 
yang tersedia, kemudian memilih satu dari beberapa alternatif yang jawaban 
yang sesuai dengan dengan keadaannya. Di samping itu pula, ada bentuk 
pertanyaan yang menggunakan benar atau salah, setuju atau tidak setuju. 
Keuntungan menggunakan tipe survei objektif, antara lain adalah 
mudah dalam mengadministrasikan penilaian dan menganalisisnya dengan 
metode statistik, serta dapat pula dianalisis dengan menggunakan komputer 
jika pegawai yang di survei sangat banyak. 
b. Tipe survei deskriptif 
Tipe survei deskriptif merupakan lawan dari tipe survei objektif. Pada 
tipe survei deskriptif, responden memberikan jawaban dari pertanyaan secara 
bebas sesuai dengan mereka pikirkan atau yang mereka inginkan. Mereka 
dapat menjawab dengan kata-kata mereka sendiri. 
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3. Teori Tentang Kepuasan Kerja 
a. Discrepancy Theory (Teori Ketidaksesuaian)  
Untuk mengukur kepuasan kerja seseorang, dapat dilakukan dengan 
menghitung selisih antara apa yang seharusnya dengan kenyataan yang 
dirasakan. Kepuasan kerja seseorang bergantung pada discrepancy antara 
ekspektasi, keinginan dan nilai yang diharapkan dengan apa yang menurut 
perasaannya atau presepsinya telah diperoleh atau dicapai melalui 
pekerjaannya.13 
b. Equity Theory (Teori Keadilan)  
Pada prinsipnya teori ini beranggapan bahwa orang akan merasa puas 
atau tidak puas, tergantung apakah ia merasakan keadilan atau tidak atas suatu 
keadaan. Perasaan tersebut akan didapat dengan membandingkan dengan 
keadaan orang lain, rekan kerja sekantor atau yang berbeda tempat kerja 
(comparison person).14 
c. Two Factor Theory (Teori Dua Faktor)  
Prinsip dari teori ini adalah bahwa kepuasan kerja dan ketidakpuasan 
kerja (job dissatisfaction) merupakan dua hal yang berbeda. Artinya kepuasan 
atau ketidakpuasan terhadap pekerjaan bukan variabel yang kontinyu. Teori 
ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg yang membagi situasi yang 
                                                          
13 M. Luthfi Fhadilah, “Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Dukungan 
Sosial Sebagai Variabel Moderating pada PT. Coca Cola Amatil, Central Java”, Jurnal (Semarang: 
Fakultas Ekonomi Universitas Diponegoro, 2010), h. 44. 
14 Ibid, h. 44. 
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mempengaruhi sikap seseorang terhadap pekerjaannya menjadi dua kelompok 
yaitu kelompok satisfiers atau motivator dan kelompok dissatisfier atau 
hygiene factors.15 
Ada dua komponen kepuasan kerja, yaitu: Pertama, kepuasan intrinsik 
meliputi variasi tugas, kesempatan berkembang, kesempatan menggunakan 
kemampuan dan keterampilan, otonomi, kepercayaan, pekerjaan yang menantang 
dan bermakna, dan sebagainya. Kedua, kepuasan ekstrinsik, meliputi: gaji (upah) 
yang diperoleh, supervisi, jaminan kerja, status dan prestise.16 Dimensi tentang 
kepuasan kerja yang lain juga disampaikan oleh Emilisa, yang menyatakan bahwa 
dimensi yang dapat menjelaskan tentang kepuasan kerja adalah sebagai berikut: 
1). Monetary and nonmonetary reward  
Yaitu Financial reward dan promotion opportunities merupakan variabel 
yang secara nyata berhubungan dengan kepuasan kerja. Selain itu frine benefits 
seperti waktu untuk berlibur merupakan mekanisme lain untuk memberi 
kompensasi berdasarkan jasa yang telah diberikan.  
2). Job characteristics  
Yaitu karyawan yang melakukan tugasnya dengan memiliki sifat-sifat dalam 
skill variety, job significances, autonomy dan feedback akan menggunakan 
                                                          
15 M. Luthfi Fhadilah, Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Dukungan 
Sosial Sebagai Variabel Moderating Pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Central Java”, Jurnal 
(Semarang: Fakultas Ekonomi Universitas Diponegoro, 2010), h.45Ibid, h. 45. 
16 Ibid, h. 45. 
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pengalaman mereka untuk mencapai kepuasan kerja lebih baik dibandingkan 
dengan karyawan yang tidak menghadapi hal tersebut.  
3). Work-environment characteristics  
Lingkungan kerja dapat meningkatkan kepuasan kerja yang meliputi: office 
sorroundings and atmosphere. 
4). Personal characteristics  
Para peneliti mempelajari beberapa atribut seperti sex, age, race dan 
education berhubungan dengan kepuasan kerja.17 
Kepuasan kerja dapat dipengaruhi oleh faktor-faktor: 
1. Balas jasa yang adil dan layak. 
2. Penempatan yang tepat sesuai dengan keahlian. 
3. Berat-ringannya pekerjaan. 
4. Suasana dan lingkungan pekerjaan. 
5. Peralatan yang menunjang pelaksanaan pekerjaan. 
6. Sikap pimpinan dalam kepemimpinannya. 
7. Sifat pekerjaan monoton atau tidak. 
Adapun faktor-faktor yang menyebabkan ketidakpuasan kerja adalah: 
1. Kebijakan perusahaan. 
2. Supervisor. 
3. Kondisi kerja. 
                                                          
17 M. Luthfi Fhadilah, Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Dengan Dukungan 
Sosial Sebagai Variabel Moderating Pada PT. Coca Cola Amatil Indonesia, Central Java”, Jurnal 
(Semarang: Fakultas Ekonomi Universitas Diponegoro, 2010), h.45 
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4. Gaji. 
4. Dampak Kepuasan dan Ketidakpuasan Kerja 
Dampak perilaku kepuasan dan ketidakpuasan kerja telah banyak diteliti 
dan dikaji. Beberapa hasil penelitian tentang dampak kepuasan kerja terhadap 
produktivitas, ketidakhadiran, keluarnya pegawai, dan dampak terhadap 
kesehatan.18 
5. Indikator Kepuasan Kerja 
 Adapun yang menjadi ukuran dari kepuasan kerja, diantaranya: 
a. Pengawasan posisi, keyakinan bahwa posisi seseorang relatif aman dan ada 
peluang untuk dapat terus bekerja dalam organisasi. 
b. Rekan kerja, sejauh mana rekan kerja bersahabat, kompeten dan memberikan 
dukungan. 
c. Upah, yaitu jumlah pemabayaran yang diterima dan tingkat kesesuaian antara 
pembayaran tersebut dengan pekerjaan yang dilakukan. 
d. Promosi, yaitu ketersediaan peluang untuk maju. 
e. Pekerjaan itu sendiri, adalah sejauh mana pekrjaan dianggap menarik, 
menyediakan kesempatan untuk belajar dan memberikan tanggung jawab. 
f. Kondisi pekerjaan, adalah sejauh mana lingkungan kerja fisik memberikan 
kenyamanan dan mendukung produktivitas19.   
 
                                                          
18 Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana, 2012), h. 80. 
19 John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2006), h. 90. 
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C. Kecerdasan Emosional 
Istilah kecerdasan emosional mengandung dua suku kata, yakni “emosi” dan 
“kecerdasan”. Kecerdasan secara harfiah dapat diartikan sebagai tingkat 
kecemerlangan seseorang, dan emosi sebagai gejala yang multidimensional sebagai 
unjuk dari tingkat perasaan yang subyektif. Emosi juga diartikan respon biologis dan 
psikologis yang menggerakkan badan kita pada suatu reaksi tertentu.20 
Kecerdasan emosi adalah kecakapan hasil belajar yang menghasilkan hasil 
kinerja yang menonjol.  Inti kecakapan ini adalah dua kemampuan yaitu empati, 
adalah dapat memahami perasaan orang lain dan keterampilan sosial adalah mampu 
mengelola perasaan orang lain dengan baik.  
Kecerdasan emosi adalah penerimaan, pengintepretasian, pemberian reaksi 
dari seseorang ke orang lain. Hal senada diuangkapkan Carmichael yang menyatakan 
kecerdasan emosi adalah proses spesifik dari kecerdasan informasi yang meliputi 
kemampuan untuk memunculkan dan mengekspresikan emosi diri sendiri kepada 
orang lain, pengaturan emosi (controlling), serta penggunaan emosi untuk mencapai 
tujuan.21 
 
 
                                                          
20 Achmad Sani Supriyanto dan Eka Afnan Troena, Pengaruh Kecerdasan Emosional dan 
Kecerdasan Spiritual terhadap Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja dan Kinerja Manajer 
Pada Bank Syariah Kota Malang Jurnal Aplikasi Manajemen Vol.10 No.4”, Jurnal (Malang: Fakultas 
Ekonomi UIN Maulana Ibrahim Malang dan Fakultas Ekonomi Universitas Brawijaya Malang, 2012), 
h. 3. 
21 Ibid, h. 3. 
23 
 
 
 
Allah swt berfirman dalam Q.S Asy-Syura/42 ayat 48: 
                       
                         
 
Terjemahnya: 
“Jika mereka berpaling, maka (ingatlah) Kami tidak mengutus engkau sebagai 
pengawas bagi mereka. Kewajibanmu tidak lain hanyalah menyampaikan 
(risalah). Dan sungguh, apabila Kami merasakan kepada manusia suatu 
rahmat dari Kami, dia menyambutnya dengan gembira; tetapi jika mereka 
ditimpa kesusahan karena perbuatan tangan mereka sendiri (niscaya mereka 
ingkar), sungguh, manusia itu sangat ingkar (kepada nikmat).22 
 
Tafsir ayat di atas adalah Allah menjelaskan kondisi manusia, yaitu bahwa 
apabila ia dirasakan (diberi) oleh Allah suatu rahmat berupa kesehatan badan, rizki 
yang berlimpah, kedudukan atau lainnya ia bergembira dengan kegembiraan yang 
hanya terbatas pada rahmat itu dan tidak melebihinya, dan termasuk konsekuensinya 
adalah merasa tenang karenanya dan berpaling dari sang pemberi karunia.23   
Maksud dari tafsir di atas adalah kita sebagai hamba Allah harus selalu 
mensyukuri atas apa yang telah diberikan. Jangan pada saat di beri rezeki yang 
berlebih atau kedudukan yang tinggi lantas melupakan bahwa apa yang telah didapat 
merupakan hasil jerih payahnya sendiri tanpa melibatkan bahwa ada campur tangan 
Allah disitu.  
                                                          
22 Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahannya (Surabaya, Duta Ilmu: 2002), h.700 
23 Syaikh Abdurrahman bin Nashir as-Sa’di , Tafsir Al-Qur’an, (Jakarta: Darul Maq , 2015), h. 
407. 
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Kecerdasan emosi adalah kemampuan untuk membaca dan memahami orang 
lain, dan kemampuan untuk menggunakan pengetahuan untuk mempengaruhi orang 
lain melalui pengaturan dan penggunaan emosi.24 Jadi kecerdasan emosi dapat 
diartikan tingkat kecemerlangan seseorang dalam menggunakan perasaannya untuk 
merespon keadaan perasaan diri sendiri maupun dalam menghadapi lingkungannya. 
Kecerdasan emosi dapat diukur dari beberapa aspek-aspek yang ada. Ada lima 
kecakapan dasar dalam kecerdasan emosi, yaitu: 
a. Self awareness / Kesadaran diri 
Merupakan kemampuan seseorang untuk mengetahui perasaan dalam 
dirinya dan efeknya serta menggunakan untuk membuat keputusan bagi diri 
sendiri, memiliki tolak ukur yang realistis, atau kemampuan diri dan mempunyai 
kepercayaan diri yang kuat lalu membangkitkannya dengan sumber penyebabnya. 
b. Self management / Pengaturan diri 
Merupakan kemampuan menangani emosinya sendiri, mengekspresikan 
serta mengendalikan emosi, memiliki kepekaan terhadap kata hati, untuk 
digunakan dalam hubungan dan tindakan sehari-hari 
c. Motivation / Motivasi 
Motivasi adalah kemampuan menggunakan hasrat untuk setiap saat 
membangkitkan semangat dan tenaga untuk mencapai keadaan yang lebih baik 
                                                          
24 Achmad Sani Supriyanto dan Eka Afnan Troena, “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan 
Kecerdasan Spiritual terhadap Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja dan Kinerja Manajer 
Pada Bank Syariah Kota Malang Jurnal Aplikasi Manajemen Vol.10 No.4”, Jurnal (Malang: Fakultas 
Ekonomi UIN Maulana Ibrahim Malang dan Fakultas Ekonomi Universitas Brawijaya Malang, 2012), 
h. 3. 
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serta mampu mengambil inisiatif dan bertindak secara efektif, mampu bertahan 
menghadapi kegagalan dan frustasi. 
d. Social awareness / Empati 
Merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakan oleh orang lain, 
dan mampu memahami perspektif orang lain, dan menimbulkan hubungan saling 
percaya serta mampu menyelaraskan diri dengan berbagai tipe individu. 
e. Relationship management / Keterampilan sosial 
Merupakan kemampuan untuk menangani emosi dengan orang lain dan 
menciptakan serta mempertahankan hubungan dengan orang lain, bisa 
memengaruhi, memimpin, bermusyawarah, menyelesaikan perselisihan dan 
bekerja sama dalam tim.25 
Ada 5 aspek kecerdasan emosional, meliputi: 
1. Kesadaran diri, kemampuan mengetahui yang dirasakan. 
2. Pengaturan diri, kemampuan mengatur emosinya sendiri sehingga berdampak 
positif pada pelaksanaan tugas. 
3. Motivasi, kemampuan menggunakan hasrat untuk menggerakkan dan menuntun 
diri menuju sasaran. 
4. Empati, kemampuan merasakan perasaan orang lain dan mampu memahami 
perspektif orang lain. 
                                                          
25 Ni Luh Putu Nuraningsih dan Made Surya Putra, “Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap 
Kepuasan Kerja dan Stres Kerja Pada The Seminyak Beach Resort and SpaVol.4, No.10”, Jurnal 
(Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana Bali, 2015), h. 6. 
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5. Keterampilan sosial, kemampuan untuk menanggapi emosi dengan baik ketika 
berhubungan dengan orang lain, mampu membaca situasi dan jaringan sosial 
secara cermat, dapat berinteraksi atau bekerja sama dengan lancar.26 
Memiliki EQ tinggi mungkin lebih penting dalam pencapaian keberhasilan 
ketimbang IQ tinggi yang diukur berdasarkan standar terhadap kecerdasan kognitif 
verbal dan nonverbal. 
Teori peristiwa efektif sebuah model yang menyatakan bahwa peristiwa-
peristiwa ditempat kerja menyebabkan reaksi-reaksi emosional dibagian karyawan 
yang kemudian memengaruhi sikap dan perilaku di tempat kerja.27 
Karyawan bereaksi secara emosional pada hal-hal yang terjadi pada mereka di 
tempat kerja dan bahwa reaksi ini mempengaruhi perilaku bekerja dan kepuasan 
kerja, peristiwa-peristiwa tersebut memicu reaksi emosi yang positif dan negatif.28 
Karyawan yang memiliki kecerdasan emosional yang tinggi mampu 
mengembangkan strategi untuk mengatasi konsekuensi yang mungkin timbul dari 
stress.29 
 
                                                          
26 Ni Luh Putu Nuraningsih dan Made Surya Putra, “Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap 
Kepuasan Kerja dan Stres Kerja Pada The Seminyak Beach Resort and Spa Vol.4, No.10” Jurnal 
(Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana Bali, 2015), h.7 
27 Stephen P. Robbins dan thimoty G. Judge, Perilaku Organisasi Edisi Ke-12, (Jakarta: 
Salemba Empat 2008), h.332. 
28  Ibid, h.332. 
29 Ni Luh Putu Nuraningsih dan Made Surya Putra, “Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap 
Kepuasan Kerja dan Stres Kerja Pada The Seminyak Beach Resort and Spa Vol.4, No.10” Jurnal 
(Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana Bali, 2015), h. 6. 
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D. Stres Kerja 
Stres kerja dapat diartikan sebagai sumber atau stressor kerja yang 
menyebabkan reaksi individu berupa reaksi fisiologis, psikologis, dan perilaku. 
Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berfikir dan kondisi seseorang. Karyawan yang mengalami stres bisa menjadi nervous 
dan dapat santai atau menunjukkan sifat kerjasama dan agresif.30 
Stres kerja sebagai kondisi yang dinamis dimana seseorang dikonfrontasikan 
dengan kesempatan, hambatan, atau tuntutan yang berhubungan dengan apa yang 
diinginkannya dan untuk itu keberhasilannya ternyata tidak pasti.31 
Stres merupakan suatu respons adaptif, dimoderasi oleh perbedaan individu, 
yang merupakan konsekuensi dari setiap tindakan, situasi, atau peristiwa dan yang 
menempatkan tuntutan khusus terhadap seseorang.32 
Pengaruh stres kerja tidak hanya membawa dampak negatif, tetapi bisa 
memberikan motivasi bagi karyawan dan dampaknya menguntungkan perusahaan itu 
sendiri. 
Stres kerja adalah perasaan tertekan yang dialami karyawan dalam 
menghadapi pekerjaan. Stres kerja ini tampak dari Simpton, antara lain emosi tidak 
stabil, perasaan tidak tenang, suka menyendiri, sulit tidur, merokok yang berlebihan, 
                                                          
30 Fais Satrianegara, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, (Makassar: Alauddin 
University Pers, 2013), h. 180. 
31
 S. Robbins, Perilaku Organisasi, (Jakarta: Prenhalindo, 2007), h. 368. 
32 John Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2006), h. 295. 
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tidak bisa rileks, cemas, tegang, gugup, tekanan darah meningkat, dan mengalami 
gangguan pencernaan.33 
Allah swt berfirman dalam Q.S Ali-Imran/3 ayat 139: 
                
Terjemahnya: 
 
 “Dan janganlah kamu (merasa) lemah, dan jangan (pula) bersedih hati, sebab 
kamu paling tinggi (derajatnya), jika kamu orang yang beriman”.34 
 
Tafsir ayat di atas adalah Allah Ta’Aala berfirman untuk menyemangatkan 
hamba-hamban-Nya yang beriman dan menguatkan tekad mereka serta 
membangkitkan keinginan mereka, dan janganlah kalian lemah semangat dan lemah 
pada tubuh kalian, dan janganlah kalian bersedih hati ketika kalian tertimpa oleh 
suatu musibah dan diuji dengan ujian seperti ini. Karena kesedihan dalam hati dan 
kelemahan pada tubuh (justru) akan menambah musibah pada diri kalian, dan akan 
menjadi faktor pembangkit (kemenangan) bagi musuh kalian atas diri kalian, akan 
tetapi kuatkanlah hati kalian dan tegarkan, lalu buanglah kesedihan darinya hingga 
kalian kuat dalam memerangi musuh kalian. Allah Ta’Aala telah menyebutkan bahwa 
tidaklah patut bagi mereka untuk lemah dan bersedih padahal mereka itu paling tinggi 
kedudukannya dalam keimanan dan mereka mengharap pertolongan Allah dan 
                                                          
33 A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan Cetakan 
Ke-8, (Bandung: Rosda, 2008),h.157. 
34 Departemen Agama RI, Al-Qur’an dan Terjemahannya (Surabaya, Duta Ilmu: 2002), h. 85. 
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pahala-Nya. Karena itu seorang mukmin yang mengharapkan sesuatu yang telah 
dijanjikan oleh Allah berupa balasan duniawi dan ukhrawi tidaklah patut baginya hal 
tersebut.35 
Maksud dari tafsir di atas adalah jangan bersedih dan berkecil hati terhadap 
ujian yang diberi, Allah memberi ujian karena Dia tahu kita mampu melewatinya dan 
Allah juga menjanjikan berupa balasan bagi orang yang bersabar. 
1. Sumber-sumber Stres Kerja 
Penyebab stres (stressor) terdiri atas empat hal utama, yaitu: 
a. Extra organizational stressor, yang terdiri atas perubahan sosial/teknologi, 
keluarga, relokasi, keadaan ekonomi dan keuangan, ras dan kelas, serta 
keadaan komunitas/tempat tinggal. 
b. Organizational stressors, yang terdiri atas kebijakan organisasi, struktur 
organisasi, keadaan fisik dalam organisasi, dan proses yang terjadi dalam 
organisasi. 
c. Group stressors, yang terdiri atas kurangnya kebersamaan dalam group, 
kurangnya dukungan sosial, serta adanya konflik intra individu, 
interpersonal, dan intergroup. 
d.  Individual stressors, yang terdiri atas terjadinya konflik dan ketidakjelasan 
peran, serta disposisi individu, seperti pola kepribadian tipe A, control 
personal, learned helplessness, self-efficacy, dan daya tahan psikologis. 
                                                          
35
 Syaikh Abdurrahman bin Nashir as-Sa’di, Tafsir Al-Qur’an, (Jakarta: Darul Maq, 2015), h. 
500 
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2. Dampak Stres Kerja 
a. Gejala Psikologis. 
Berikut ini adalah gejala-gejala psikologis yang sering ditemui pada 
hasil penelitian mengenai stres pekerjaan: 
1. Kecemasan, ketegangan, bingung, dan muda tersinggung. 
2. Perasaan frustasi, rasa marah, dan dendam (kebencian). 
3. Sensitif (hyper reactivity) 
4. Komunikasi yang tidak efektif. 
5. Memendam perasaan, penarikan diri, dan depresi. 
6. Perasaan terkucil dan terasing. 
7. Kebosanan dan ketidakpuasan kerja. 
8. Kelelahan mental, penurunan fungsi intelektual, dan kehilangan 
konsentrasi. 
9. Kehilangan spontanitas dan kreativitas. 
10. Menurunnya rasa percaya diri. 
b. Gejala Fisiologis 
Gejala-gejala fisiologis yang utama dari stres kerja diantaranya 
sebagai berikut: 
1. Meningkatnya denyut jantung, tekanan darah, dan kecenderungan 
mengalami penyakit kardiovaskuler. 
2. Meningkatnya sekresi dari hormon stres. 
3. Gangguan gastrointestinal. 
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4. Meningkatnya frekuensi dari luka fisik dan kecelakaan. 
5. Kelelahan secara fisik dan kemungkinan mengalami sindrom kelelahan 
yang kronis. 
6. Gangguan pernafasan, termasuk gangguan dari kondisi yang ada. 
7. Gangguan pada kulit. 
8. Sakit kepala, sakit punggung pada bagian bawah, ketegangan otot. 
9. Gangguan tidur, serta rusaknya fungsi imun tubuh. 
c. Gejala Perilaku 
Gejala-gejala perilaku yang utama dari stres kerja adalah: 
1. Menunda, menghindari pekerjaan, dan absen dari pekerjaan. 
2. Menurunnya prestasi (performance) dan produktvitas. 
3. Meningkatnya penggunaan minuman keras dan obat-obatan. 
4. Perilaku sabotase dalam pekerjaan. 
5. Prilaku makanan yang tidak normal. 
6. Meningkatnya agresivitas, vandalisme, dan kriminalitas. 
7. Kecenderungan untuk bunuh diri. 
3. Strategi Manajemen Stres 
Stres dalam pekerjaan dapat dicegah timbulnya dan dapat dihadapi tanpa 
memperoleh dampaknya yang negatif. Manajemen stres lebih dari pada sekedar 
mengatasinya, yakni belajar menanggulanginya secara adaptif dan efektif. 
Dari sudut pandang organisasi, manajemen mungkin tidak khawatir jika 
karyawannya mengalami stres yang ringan. Alasannya adalah pada tingkat stres 
32 
 
 
 
tertentu akan memberikan akibat positif karena hal ini akan mendesak mereka 
untuk melakukan tugas lebih baik.36 
Dalam mengelola stres ada dua pendekatan yang dapat dilakukan, yaitu: 
1. Pendekatan Individual 
Seorang karyawan dapat berusaha sendiri untuk mengurangi level stresnya. 
Strategi yang bersifat individual yang cukup efektif, yaitu pengelolaan waktu, latihan 
fisik, latihan relaksasi, dan dukungan sosial. 
2. Pendekatan Organisasional 
Beberapa penyebab stres adalah tuntutan dari tugas dan peran serta struktur 
organisasi yang semuanya dikendalikan oleh manajemen, sehingga faktor-faktor itu 
dapat diubah. 
Pendekatan stres dapat dilakukan dengan cara pendekatan individual dan 
pendekatan perusahaan. 
1) Pendekatan individual  
Meliputi meningkatkan keimanan, melakukan meditasi dan pernafasan, 
melakukan kegiatan olahraga, melakukan relaksasi, dukungan sosial dari teman-
teman dan keluarga, menghindari kebiasaan rutin yang membosankan. 
2) Pendekatan perusahaan  
Meliputi melakukan perbaikan iklim organisasi, melakukan perbaikan 
terhadap lingkungan fisik, menyediakan sarana olahraga, melakukan analisis dan 
                                                          
36 Khaerul Umam, Perilaku Organisasi Cetakan Ke-2, (Bandung: Pustaka Setia, 2012), h. 217. 
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kejelasan tugas, meningkatkan partisipasi dalam proses pengambilan kepututusan, 
melakukan restruturasi tugas, menerapkan konsep manajemen berdasarkan sasaran.37   
Stres tidak selamanya bersifat negatif. Apabila stres yang terjadi justru 
menyebabkan timbulnya semangat untuk bangkit, berupaya lebih keras, memacu 
kreativitas dan memunculkan berbagai ide, stres yang demikian merupakan stres yang 
positif-stres konstruktif (constructive stress). Sedangkan stres yang justru 
menyebabkan disfungsional dalam bekerja disebut stres yang destruktif (destructive 
stress).38 
4. Ambang Stres 
Ada dua tipe karyawan dalam menghadapi stres kerja. Kedua tipe tersebut, 
yaitu: 
1. Tipe A 
Karyawan tipe A digambarkan sebagai karyawan yang memiliki derajat 
intensitas tinggi untuk ambisi, dorongan untuk pencapaian (achievement) dan 
pengakuan (recognition), kebersaingan (competitiveness), dan keagresifan. 
Karyawan tipe A memiliki paksaan untuk bekerja lebih, selalu bergelut dengan 
batas waktu, dan sering menelantarkan aspek-aspek lain dari kehidupan seperti 
keluarga, kejaran sosial, kegiatan waktu luang, dan rekreasi. 
 
                                                          
37
 Rivai Veithzal, Manajemen Sumber Daya Manusia Untuk Perusahaan, (Jakarta: Raja 
Grafindo Persada, 2004), h. 517-518. 
38 Dian Wijayanto, Pengantar Manajemen, (Jakarta: Gramedia Pustaka Utama, 2012), h. 189. 
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2. Tipe B 
Orang tipe B merupakan mereka yang lebih dapat bersikap santai dan 
tenang (easy going). Mereka menerima situasi yang ada dan bekerja dengan 
situasi tersebut dan bukan berkompetisi. Orang-orang seperti ini bersikap santai 
sehubungan dengan tekanan waktu, sehingga mereka cenderung kurang 
mempunyai masalah yang berkitan dengan stres. 
4.  Indikator Stres 
 Adapun tolak ukur dari stress adalah: 
1). Konflik peran, muncul ketika seseorang menerima pesan yang tidak sebanding 
berkenaan dengan perilaku peran yang sesuai. 
2). Partisipasi, merujuk pada sejauh mana pengetahuan, opini dan ide seseorang 
dimasukkan dalam proses pengambilan keputusan. 
3). Hubungan interkelompok dan intrakelompok, yaitu hubungan yang buruk di 
dalam dan antarkelompok dapat menjadi sumber stress. Hubungan yang buruk 
mungkin mencakup rasa saling percaya yang rendah, kurangnya kohesivitas, 
kurangnya rasa saling mendukung, dan kurangnya minat dalam 
jmendengarkan dan berhadapan dengan masalah yang dihadapi oleh sebuah 
kelompok atau anggota kelompok. 
4). Kurangnya umpan-balik kinerja. Informasi disediakan dengan cara yang 
otoriter atau terlalu kritis. Informasi umpan-balik kinerja harus disediakan dan 
jika hal tersebut ingin disampaikan dengan suatu cara yang meminimalkan 
stress, dia harus menggunakan system komunikasi dua arah yang terbuka. 
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5). Pengembangan karir, merupakan aspek dari lingkunagn organisasi yang 
mempengaruhi persepsi seseorang mengenai kualitas dari kemajuan karirnya. 
6). Stressor non pekerjaan, disebabkan oleh faktor-faktor di luar organisasi. Stress 
yang dihasilakn di luar tempat kerja mungkin akan memengaruhi pekerjaan 
seseorang, perilakunya secara umum dan kinerjanya39. 
5. Upaya Penanggulangan Stres 
Upaya-upaya tersebut mngatasi stres kerja adalah: 
1. Relaksasi dan Meditasi 
Merupakan suatu cara menetralisir ketegangan emosi maupun fisik. 
Teknik-teknik relaksasi yang dikembangkan para ahli mempunyai tujuan 
mengurangi ketegangan melalui latihan-latihan mengendurkan otot-otot dan urat 
saraf. Cara lain menetralisir ketegangan yaitu dengan meditasi. Meditasi 
merupakan suatu cara menenangkan diri pada posisi tertentu untuk dapat 
berkonsentrasi pada suatu hal tertentu.   
2. Pelatihan 
Program pelatihan stres diberikan pada karyawan dengan tujuan agar 
karyawan memiliki kemampuan lebih baik untuk mengatasi stres. Dalam 
pelatihan stres karyawan memperoleh pelatihan mempergunakan dan 
mengembangkan sumber-sumber energi yang ada dalam dirinya. Agar 
                                                          
39 John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga, 2006), h. 298. 
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memperoleh hasil yang maksimal, maka pelatihan harus ditangani oleh orang-
orang yang ahli dalam bidang pelatihan stres pada pekerjaan ini. 
3. Terapi 
Adalah treatmen yang baik yang bersifat fisik maupun psikis. Terapi yang 
bersifat psikis biasa disebut dengan psikoterapi. Tetapi dapat juga berarti semua 
bantuan metodis atau sistematis yang diberikan oleh orang yang ahli kepada orang 
yang membutuhkan bantuan dalam situasi yang sulit. Jadi terapi mengandung 
pengertian adanya hubungan antara dua pihak, yaitu orang yang ahli dalam 
bidang terapi dan orang yang membutuhkan. 
Salah satu bentuk terapi yang sering digunakan umtuk mengatasi stres 
adalah terapi perilaku atau behavior terapy. Tetapi perilaku adalah terapi yang 
memusatkan perhatian pada pengubahan perilaku dengan menggunakan prinsip-
prinsip belajar. Melalui perilaku individu diberi treatmen agar dapat mengubah 
perilakunya yang lama kearah prilaku baru yang lebih baik, terutama kemampuan 
dalam menghadapi kondisi yang menyebabkan stres. 
6. Pendekatan Stres Kerja 
Ada empat pendekatan terhadap stres kerja, yaitu dukungan sosial (social 
support), meditasi (meditation), biofeedback, dan program kesehatan pribadi 
(personal wellness programs). 
 
 
 
37 
 
 
 
a. Pendekatan Dukungan Sosial 
Pendekatan ini dilakukan melalui aktivitas yang bertujuan memberikan 
kepuasan sosial kepada karyawan. Misalnya, bermain game, lelucon, dan bodor 
kerja. 
b. Pendekatan Melalui Meditasi 
Pendekatan ini perlu dilakukan karyawan dengan cara berkonsentrasi ke 
alam pikiran, mengendorkan kerja otot, dan menenangkan emosi. Meditasi ini 
dapat dilakukan selama dua periode waktu yang masing-masing 15-20 menit. 
Meditasi ini dilakukan di ruangan khusus. 
c. Pendekatan Melalui Feedback 
Pendekatan ini dilakukan melalui bimbingan medis. Melalui bimbingan 
dokter, psikiater, dan psikolog, sehingga diharapkan karyawan dapat 
menghilangkan stres yang dialaminya. 
d. Pendekatan Kesehatan Pribadi 
Pendekatan ini merupakan pendekatan preventif sebelum terjadinya stres. 
Dalam hal ini karyawan secara periode waktu yang kontinu memeriksa 
kesehatan, melakukan relaksasi otot, pengaturan gizi, dan olahraga secara 
teratur.40 
 
 
                                                          
40
 Keith Davis dan John W. Newstrom, Perilaku Dalam Organisasi. Jakarta: Erlangga. 1989, h. 
490. 
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7. Penyebab Stres Kerja 
Penyebab stres kerja antara lain beban kerja yang dirasakan terlalu berat, 
waktu kerja yang mendesak, kualitas pengawasan kerja yang rendah, iklim kerja yang 
tidak sehat, otoritas kerja yang tidak memadai yang berhubungan dengan tanggung 
jawab, konflik kerja, perbedaan nilai antara karyawan dengan pemimpin yang frustasi 
dalam kerja.41 
E. Hubungan Kecerdasan Emosional (X1) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
Kecerdasan emosional merupakan faktor penting dalam pelaksanaan tugas 
dan peningkatan kepuasan karyawan. Oleh karena itu, kemampuan seseorang dalam 
mengolah dan menggunakan emosi dengan cerdas dalam bekerja serta pandangan 
luas dalam menghadapi segala persoalan dan berpandangan luas dalam mencari solusi 
dalam setiap persoalan merupakan bagian penting dan harus dipelihara terus-
menerus, dipertahankan, dan bahkan bisa memberikan manfaat besar, diantaranya 
adalah perasaan kepuasan dalam melaksanakan pekerjaan.   
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja. Hasil ini bermakna bahwa semakin 
meningkat tingkat kecerdasan emosional, maka kepuasan kerja akan semakin 
meningkat.42 
                                                          
41A.A Anwar Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan Cetakan 
Ke-8, (Bandung: Rosda, 2008), h.157. 
42
 Achmad Sani Supriyanto dan Eka Afnan Troena, “Pengaruh Kecerdasan Emosional dan 
Kecerdasan Spiritual terhadap Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kinerja dan Kinerja 
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F. Hubungan Stres Kerja (X2) terhadap Kepuasan Kerja (Y) 
Stres adalah suatu kondisi ketegangan yang mempengaruhi emosi, proses 
berpikir, dan kondisi seseorang. Sedangkan kepuasan kerja adalah keadaan emosional 
yang menyenangkan dimana para karyawan memandang pekerjaan mereka. 
Keduanya saling berhubungan, bahwa salah satu dampak stres secara psikologis dapat 
menurunkan kepuasan kerja karyawan. 
Hasil penelitian terdahulu menunjukkan bahwa stres kerja berpengaruh 
negatif terhadap kepuasan kerja (semakin tinggi stres kerja, semakin rendah tingkat 
kepuasan kerja karyawan).43 
Terdapat pengaruh positif dan signifikan antara stress kerja terhadap kepuasan 
kerja. Kurangnya kepuasan bisa menjadi sumber stres, sementara kepuasan yang 
tinggi dapat meringankan efek stres. Itu berarti bahwa stress dan kepuasan kerja 
saling terkait.44 
 
 
 
 
                                                                                                                                         
Manajer pada Bank Syariah Kota Malang Vol.10 No.4”, Jurnal (Malang: Fakultas Ekonomi UIN 
Maulana Malik Ibrahim dan Fakultas Ekonomi Universitas Brawijaya, 2012), h. 5. 
43
 Edi Suhanto, “Pengaruh Stres Kerja dan Iklim Organisasi Terhadap Turnover Intention 
dengan Kepuasan Kerja Sebagai intervening Pada Bank International Indonesia”Tesis (Magister 
Manajemen Program Pasca Sarjana Iniversitas Diponegoro, 2009), h. 
44
 Peni Tunjungsari, ”Pengaruh Stres Kerja Terhadap Kepuasan Kerja Karyawan Pada Kantor 
Pusat PT. POS Indonesia (Persero) Vol.1 No.1”,Jurnal(Bandung: Fakultas Ekonomi Universitas 
Komputer Indonesia, 2011), h. 9. 
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G. Kerangka Pikir 
Berdasarkan penelitian yang kami ambil, maka model kerangka pikir dapat 
digambarkan sebagai berikut. 
Gambar: 2.1  
Kerangka Pikir 
  
 
 
 
 
Keterangan: 
            : Variabel X 
 : Variabel Y  
 : Hubungan antar variabel  
Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan. Karyawan dengan kecerdasan emosional tinggi memiliki kepuasan 
kerja yang lebih tinggi. Stres kerja berpengaruh negatif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja, karena stes kerja dapat membawa dampak yang tidak diinginkan oleh 
karyawan. Ketika sumber stres meningkat, maka kepuasan kerja menurun. 
Kecerdasan 
Emosional 
(X1) 
               Stres Kerja 
              (X2) 
     Kepuasan Kerja 
             (Y) 
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BAB III 
METODOLOGI PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Lokasi Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Jenis penelitian yang dilakukan dalam penelitian ini yaitu kuantitatif. 
Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang berlandaskan 
pada filsafat positivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau sampel 
tertentu, pengumpulan data menggunakan instrumen penelitian, analisis data 
bersifat kuantitatif/statistik dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan.1 
2. Lokasi Penelitian 
Penelitian ini dilakukan  pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota 
Makassar yang berlokasi di Jalan Prof. Abdurahman Basalamah No.3 Panaikang 
Kota Makassar, Sulawesi Selatan dengan waktu 1 (satu) bulan 1 (satu) minggu 
pada tanggal 22 Agustus- 30 September 2016.  
B. Pendekatan Penelitian 
Pendekatan yang digunakan pada penelitian ini yaitu pendekatan asosiatif. 
Asosiatif adalah suatu penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua 
variabel atau lebih2. Pada penelitian ini yang menjadi variabel bebas adalah 
                                                          
1 Sugiono, Metode Penelitian Komunikasi Mixed Method., (Bandung: Alfabeta, 2013), h. 14. 
2 Ibid, h. 61. 
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kecerdasan emosional dan stres kerja, dan variabel terikat adalah kepuasan keja 
karyawan. 
C. Populasi, Sampel 
1. Populasi  
Populasi adalah wilayah generalisasi yang terdiri atas : obyek/subyek 
yang mempunyai kualitas dan karakteristik tertentu yang diterapkan oleh peneliti 
untuk dipelajari dan kemudian ditarik kesimpulannya3.  Adapun yang menjadi 
populasi dalam penelitian ini adalah seluruh tenaga kerja yang bekerja di Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar yang berjumlah 123 orang. 
2. Sampel  
Sampel adalah sebagian atau wakil populasi yang diteliti. Dinamakan 
penelitian sampel apabila kita bermaksud menggeneralisasikan hasil penelitian 
sampel. Sampel adalah sebagian dari populasi yang karakteristiknya hendak 
diteliti dan dianggap mewakili keseluruhan populasi.4 
Dalam penelitian ini, peneliti menggunakan teknik sampling jenuh. 
Sampling jenuh adalah teknik penentuan sampel apabila semua anggota populasi 
dijadikan sampel. Sampel pada penelitian ini adalah seluruh karyawan pada 
kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar yang berjumlah 123 orang.  
 
                                                          
3 Sugiono, Metode Penelitian Komunikasi Mixed Method, (Bandung: Alfabeta, 2014), h. 119. 
4
 Suharsimi Arikunto,Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik. (Jakarta: Rineka Cipta, 
2013), h. 174 
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D. Jenis dan Sumber data 
Guna mendukung penulisan, maka jenis data yang digunakan sebagai berikut: 
1. Jenis  
a. Data Kuantitatif 
Data yang dapat dihitung berupa angka-angka yang diperoleh dari Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar yang dapat dihitung seperti jumlah 
karyawan dan data-data lainnya yang menunjang penelitian. 
b. Data Kualitatif 
Data yang diperoleh dari Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar 
tidak berbentuk angka, seperti gambaran umum instansi, hasil kuesioner, dan 
informasi-informasi yang diperoleh dari pihk lain yang menunjang penelitian. 
2. Sumber Data 
a. Data primer  
Yaitu data yang diperoleh melalui hasil penelitian secara langsung terhadap 
obyek yang diteliti serta mengadakan wawancara dengan pegawai pada Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar melalui kuesioner yang disebarkan 
kepada sejumlah responden yang menjadi sampel dalam penelitian ini. 
b. Data sekunder  
Yaitu data yang diperoleh dari berbagai sumber dokumen-dokumen, atau literatur 
dan karya tulis lainnya yang berhubungan dengan penelitian ini. 
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E. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data merupakan langkah yang penting dalam kegiatan 
penelitian. Hal ini bertujuan untuk mendapatkan data secara objektif dan akurat 
sesuai dengan keperluan penelitian. Data yang terkumpul kemudian dianalisis 
berdasarkan acuan landasan teoritis, agar hasilnya berguna untuk hipotesis atau 
mengambil suatu keputusan. Dalam penelitian ini teknik pengumpulan data yang 
digunakan adalah: 
a. Wawancara  
Wawancara merupakan teknis pengumpulan data dimana pewawancara 
(peneliti atau yang diberi tugas melakukan pengumpulan data) dalam 
mengumpulkan data mengajukan suatu pernyataan yang diwawancarai5.  
Peneliti melakukan wawancara secara langsung oleh beberapa karyawan 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar mengenai permasalahan-
permasalahan yang terjadi. 
b. Kuesioner (angket) 
Kuesioner (angket) yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pernyataan atau pertanyaan tertulis kepada 
responden untuk dijawabnya6. 
Kuesioner diberikan kepada seluruh karyawan Kantor Pelayanan Wilayah 
III PDAM Kota Makassar yang berjumlah 123 orang. 
                                                          
5 Sugiono, Metode Penelitian Komunikasi Mixed Method, (bandung: Alfabeta, 2014), h. 188. 
6 Ibid, h. 193. 
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F. Instrumen penelitian 
Tabel 3.1  
Tabel Instrumen Penelitian 
NO Variabel Defenisi Variabel Indikator 
Skala 
Penguk
uran 
1. Kecerdasan 
Emosional 
(X1) 
Kecerdasan emosi 
adalah kecakapan 
hasil belajar yang 
menghasilkan kinerja 
yang menonjol. Inti 
kecakapan itu adalah 
empati dan 
keterampilan social.7 
1. Kesadaran diri. 
2. Pengendalian diri. 
3. Motivasi. 
4. Empati 
5. Keterampilan 
sosial.8 
Skala 
Likert 
2. Stres Kerja 
(X2) 
Stres adalah suatu 
kondisi ketegangan 
yang mempengaruhi 
emosi, proses berfikir 
dan kondisi 
seseorang. Karyawan 
yang mengalami stres 
bisa menjadi 
nerveous dan dapat 
santai atau 
menunjukkan sifat 
kerjasama dan 
agresif.9 
 
1. Konflik peran. 
2. Partisipasi . 
3. Hubungan 
interkelompok dan 
intrakelompok. 
4. Umpan balik 
kinerja. 
5. Pengembangan 
karir. 
6. Stressor non 
pekerjaan.10 
Skala 
Likert 
3. Kepuasan 
Kerja (Y) 
Kepuasan kerja 
adalah perasaan 
menyokong atau tidak 
menyokong yang 
1. Pengawasan posisi 
2. Rekan kerja 
3. Upah  
4. Promosi 
Skala 
Likert. 
                                                          
7 D. Goleman, Kecerdasan Emosional, (Jakarta: Gramedia Pustaka, 2011)  
8 D. Goleman, Emotional Intelegence Untuk Mencapai Puncak Prestasi, (Jakarta: Gramedia    
Pustaka, 2001) 
9 Fais Satrianegara, Pengembangan Manajemen Sumber Daya Manusia, (Makassar: Alauddin 
University Pers, 2013), h.180 
10 John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga: 2006), h. 298. 
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dialami pegawai 
dalam bekerja11. 
5. Pekerjaan itu 
sendiri.12 
 
G. Tekhnik Analisis Data 
1. Uji Validitas 
Validitas adalah suatu ukuran yang menunjukkan tingkat-tingkat 
kevalidan atau kesahihan suatu instrumen. Suatu instrumen yang valid atau 
sahih mempunyai validitas tinggi. Sebaliknya, instrumen yang kurang valid 
berarti memiliki validitas rendah.13 Uji validitas instrumen dilakukan dengan 
menggunakan program SPSS, untuk mengetahui instrumen penelitian mampu 
mencerminkan isi sesuai hal dan sifat yang diukur, artinya, setiap butir 
instrumen telah benar-benar menggambarkan keseluruhan isi atau sifat bangun 
konsep yang menjadi dasar penyusunan instrumen. Untuk pengujian ini 
digunakan korelasi antar skor butir pertanyaan dengan total skor konstruk atau 
variabel. Kriteria dalam pengujian ini jika: 
 r hitung > r tabel maka pertanyaan valid 
 r hitung < r tabel maka pertanyaan tidak valid 
2. Uji Reliabilitas 
Uji reliabilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
mempunyai indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuisioner dinyatakan 
                                                          
11 A. A. Prabu Mangkunegara, Manajemen Sumber Daya Manusia Perusahaan Cetakan Ke-8, 
(Bandung: Rosda, 2008), h. 117. 
12 John M. Ivancevich, Perilaku dan Manajemen Organisasi, (Jakarta: Erlangga: 2006), h. 90. 
13 Suharsimi Arikunto, Prosedur Penelitian Suatu Pendekatan Praktik. (Jakarta: Rineka Cipta), 
h. 168.  
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reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten 
atau stabil dari waktu ke waktu. Uji reliabilitas dapat dilakukan dengan 
menggunakan bantuan program SPSS, yang akan memberikan fasilitas untuk 
mengukur reliabilitas dengan uji statistik Cronbach Alpha (α). Suatu konstruk 
atau variabel dikatakan reliabel jika memberikan nilai Cronbach Alpha > 0,60.14 
1). Uji Asumsi Klasik 
Sebelum melakukan pengujian hipotesis, terlebih dahulu akan dilakukan 
pengujian terjadinya penyimpangan terhadap asumsi klasik. Dalam asumsi klasik 
terdapat beberapa pengujian yang harus dilakukan, yaitu uji multikolinearitas, uji 
heteroskedastisitas, dan uji normalitas. 
a. Uji multikolinearitas 
Uji multikolinearitas bertujuan untuk menguji apakah model regresi 
ditemukan adanya korelasi antar variabel bebas.15 Jika ditemukan adanya 
multikolinearitas, maka koefisien regresi variabel tidak tentu dan kesalahan menjadi 
tidak terhingga. Salah satu metode untuk mendiagnosa adanya multicollinearity 
adalah dengan menggunakan nilai variance inflation factor (VIF). Kriterianya: Jika 
VIF yang dihasilkan diantara 1-10 maka tidak terjadi multikolinieritas. 
 
 
                                                          
14 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate dengan Program SPSS, (Semarang: Badan 
Penerbit Diponegoro, 2005), h.42. 
15 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23, (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro, 2015), h.103. 
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b. Uji normalitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal. Kita dapat melihatnya dari 
normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dengan distribusi 
normal. Distribusi normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan ploting data 
residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi data normal, 
maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikut garis normalnya. 
16Dasar pengambilan keputusan untuk uji normalitas adalah: 
 Jika data menyebar disekitar garis-garis diagonal dan mengikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan distribusi normal, maka model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. 
 Jika data menyebar jauh dari diagonal atau tidak mengikuti arah garis diagonal 
atau grafik histogram tidak menunjukkan distribusi normal, maka model regresi 
tidak memenuhi asumsi normalitas. 
c. Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi linear 
ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan penganggu 
pada periode t-1 (sebelumnya). Model regresi yang baik adalah regresi yang bebas 
dari autokorelasi.17 Hipotesis yang diuji adalah: 
H0: p = 0 (baca: hipotesis nolnya adalah tidak ada autokorelasi) 
                                                          
16
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23, (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro, 2006), h.156. 
17  Ibid, h.107 
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Ha: p = 0 (baca: Hipotesis alternatifnya adalah autokorelasi) 
Keputusan ada tidaknya autokorelasi adalah: 
1. Bila nilai DW terletak diantar batas bawah dan batas atas (dL<DW<dU) atau 
DW terletak diantara 4-dU dan 4-dL (4-dU<DW<4-dL), hasilnya tidak dapat 
disimpulkan karena berada pada daerah yang tidak meyakinkan 
(inconclusive). 
2. Bila nilai DW melampaui 4-dL (DW>4-dL) berarti ada autokorelasi negatif. 
3. Bila nilai DW terletak antara batas atas dan 4-dU (dU<DW<4-dU), berarti 
tidak terdapat autokorelasi. 
d. Uji Heteroskedastisitas 
Uji heteroskedastisistas adalah untuk menguji apakah dalam model regresi 
terjadi ketidaksamaan varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan yang 
lain. Jika varians dari residual satu pengamatan ke pengamatan lain tetap, maka 
disebut homoskedastisitas dan jika varians berbeda disebut heteroskedastisitas. 
Model regresi yang baik adalah homokedastisitas atau tidak terjadi 
heteroskedastisitas.18 
Cara memprediksi ada tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan melihat 
grafik plot antara nilai prediksi variabel terkait yaitu ZPRED dengan residualnya 
SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat diilakukan denan melihat 
ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan ZPRED 
                                                          
18
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (edisi 8), 
(Semarang: Badan Penerbit Diponegoro, 2006), h.134. 
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dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah residual (Y 
prediksi-Y sesungguhnya) yang telah di stundentized.   
2).  Analisis Regresi Linier Berganda 
Model regresi adalah model yang digunakan untuk menganalisis pengaruh 
dari berbagai variabel independen terhadap satu variabel dependen.19 
Formula untuk regresi berganda adalah sebagai berikut: 
Y = α + β1X1 + β2X2+ e 
Dimana: 
 Y = Kepuasan kerja karyawan 
 α = Konstanta 
 X1 = Kecerdasan emosional 
 X2 =Stres kerja 
 β = Koefisien regresi 
e = error 
1. Analisis Korelasi 
 Analisis korelasi bertujuan untuk mengukur kekuatan asosiasi (hubungan) 
linear antara dua variabel. Korelasi tidak menunjukkan hubungan fungsional atau 
dengan kata lain analisis korelasi tidak membedakan antara variabel dependen dengan 
variabel independen. 
                                                          
19Ferdinand Augusty, Metode Penelitian Manajemen. (Semarang: Badan Penerbit Universitas 
Diponegoro, 2006), h. 45 
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 Dalam analisis regresi, selain mengukur kekuatan hubungan antara dua 
variabel atau lebih, juga menunjukkan arah hubungan antara variabel dependen 
dengan variabel independen. Varabel dependen diasumsikan random/stokastik, yang 
berarti mempunyai distribusi probabilistik. Variabel independen/bebas disumsikan 
memiliki nilai tetap (dalam pengambilan sampel yang berulang).20 
2. Analisis Koefisien Determinasi (R2) 
 Koefisien determinasi (R2) pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi 
adalah antara nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel 
dependen dalam menjelaskan variabel sangat terbatas. Nilai yang mendekati satu 
bearti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen.21 
1). Uji Simultan (Uji F) 
 Dalam penelitian ini, uji F digunakan untuk mengetahui tingkat signifikansi 
pengaruh variabel-variabel independen secara bersama-sama (simultan) terhadap 
variable independen. 
Dasar pengambilan keputusannya adalah dengan menggunakan angka 
probabilitas signifikansi, yaitu: 
                                                          
20
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro. 2015), h.93. 
21
 Ibid, h.95. 
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a.    Apabila probabilitas signifikansi > 0.05, maka Ho diterima dan Ha ditolak. 
b.   Apabila probabilitas signifikansi < 0.05, maka Ho ditolak dan Ha diterima. 
2). Uji Parsial (Uji t) 
Untuk menentukan koefisien spesifik yang mana yang tidak sama dengan nol, 
uji tambahan diperlukan yaitu dengan mengguna-kan uji t. Uji statistik t pada 
dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu variable independen secara 
individual dalam me-nerangkan variasi variable dependen . Hipotesis nol (Ho) yang 
hendak diuji adalah apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol.  
,atau :  
Ho : bi = 0 
Arttinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang signifikan 
terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter suatu variabel 
tidak sama dengan nol ,atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
dependen. 
Cara melakukan uji adalah sebagai berikut : 
1. Quick lock : bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau lebih, dan derajat 
kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 dapat ditolak bilai 
nilai t lebih besar dari 2 ( dalam nilai absolut). Dengan kata lain kita menerima 
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hipotesis alternative, yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
individual mempengaruhi variabel dependen. 
2. Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. Apabila nilai 
statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t tabel, kita menerima 
hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu variabel independen secara 
individual mempengaruhi variabel dependen.22 
                                                          
22
 Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro. 2015), h.97.  
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BAB IV 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
A. Gambaran Umum Instansi 
1. Sejarah Perkembangan PDAM Kota Makassar 
Perusahaan Daerah Air Minum Kota Makassar, terus menerus 
mengalami perkembangan melalui tahap demi tahap dalam lintasan sejarah 
yang cukup panjang, yang berawal pada tahun 1924 dengan dibangunnya 
Intalasi Pengolahan Air IPA I Ratulangi oleh pemerintah Hindia Belanda 
dengan nama Waterleidjding Bedrijf kapasitas produksi terpasang 50 l/d, 
kemudian pada jaman pendudukan Jepang tahun 1937 ditingkatkan menjadi 
100 l/d. Air baku diambil dari Sungai Jeneberang yang terletak 7 km 
disebelah selatan pusat kota, dipompa melalui saluran tertutup ke Instalasi 
Ratulangi.  
Tahun 1974 namanya berubah menjadi Dinas Air Minum Kota Madya 
Ujung Pandang. Seiring dengan usianya IPA Ratulangi berangsur-angsur 
mengalami penurunan kapasitas produksi. Tahun 1976 perubahan status 
PDAM, dari Dinas Air Minum menjadi Perusahaan Air Minum Kodya Ujung 
Pandang sesuai dengan Perda No. 21/P/II/1976, dimana kapasitas produksi 
terpasang PDAM turun menjadi 50 l/d, disebabkan karena usia.  
Untuk memenuhi kebutuhan air bagi penduduk Kota Makassar yang 
makin meningkat, maka pada tahun 1977 dibangun Instalasi II Panaikang 
dengan kapasitas tahap pertama 500 l/d. Sumber Air baku diambil dari 
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Bendung Lekopancing Sungai Maros sejauh  29,6 Km dari Kota Makassar. 
Kemudian pada tahun 1985 melalui paket pembangunan Perum Perumnas 
dibangun Instalasi III Antang dengan kapasitas awal 20 l/d. Tahun 1989 IPA 
Panaikang ditingkatkan menjadi 1000 l/d, kemudian tahun 1992 dibangun lagi 
IPA Antang 2 (dua) dengan demikian total kapasitas IPA Antang menjadi 40 
l/d, dari 2 (dua) Instalasi Pengolahan Air. 
Tahun 1993 lewat paket bantuan hibah pemerintah pusat, dibangun  
Instalasi  IV  kapasitas terpasang 200 l/d  di  Maccini Sombala dengan sumber 
air baku Sungai Jeneberang. Penambahan demi penambahan kapasitas 
produksi rupanya belum mampu mengimbangi laju pertumbuhan penduduk, 
pemukiman dan industri, sehingga melalui Proyek Pengembangan Sistem 
Penyediaan Air Bersih Kotamadya Ujung Pandang  pada tahun 2000 dibangun 
Instalasi V  Somba Opu dengan kapasitas 1000 l/d di Kabupaten Gowa 
dengan sumber air baku dari  Dam  Bili-Bili sejauh   16 Km. 
Kemudian untuk memenuhi kebutuhan air bersih khususnya pada 
wilayah pelayanan IPA Antang dimana jumlah pelanggannya terus bertambah, 
maka pada tahun 2003 PDAM Kota Makassar menambah kapasitas produksi 
IPA Antang dari 40 l/d menjadi 90 l/d, melalui pembangunan Instalasi 
Pengolahan Air Antang 3 (tiga), dengan demikian total kapasitas terpasang 
produksi air bersih PDAM Kota Makassar menjadi 2340 l/d. 
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a. Sumber Air dan Instalasi PDAM Kota Makassar 
Sumber air baku memanfaatkan air permukaan yaitu : 
1) Sungai Maros di Kabupaten Maros. 
2) Sungai Jeneberang di Kabupaten Gowa 
3) Dam serba guna Bili-Bili. 
2. Visi dan Misi Instansi 
a. Visi Organisasi 
Mewujudkan menjadi salah satu perusahaan air minum terbaik, mandiri 
dan profesional berwawasan global. 
b. Misi Organisasi 
 Memberikan pelayanan air minum sesuai standar kesehatan dengan 
tersedianya air baku yang optimal 
 Menyediakan air minum yang berkualitas, kuantitas dan kontinuitas 
 Memenuhi cakupan layanan air minum yang maksimal kepada 
masyarakat 
 Menjadikan perusahaan yang profesional dengan sumber daya yang 
berkompetensi dan berdaya saing tinggi 
 Memenuhi kinerja keuangan yang mandiri dan produktivitas yang 
efesien dan efektif serta berdaya saing global. 
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3. Struktur Organisasi 
Gambar 4.1  
STRUKTUR ORGANISASI 
KANTOR PELAYANAN WILAYAH III PDAM KOTA 
MAKASSAR 
  
 
    
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 Sumber: Bidang SDM Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
 
Adapun tugas-tugasnya diantaranya: 
Staf Sekretariat Wilayah Pelayanan III 
1. Pelaporan Administrasi. 
KEPALA WILAYAH 
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 Melakukan Administrasi Persuratan. 
 Membuat Laporan Harian, Mingguan, Bulanan, Tahunan Menyangkut 
Aspek Teknis maupun Administrasi. 
 Mengatur pemakaian Billing Online PDAM. 
2. Tata Usaha dan Administrasi Kepegawaian. 
 Membuat rekapitulasi absensi (Harian, Mingguan, Bulanan, Triwulan, 
Semester, dan Tahunan). 
  Meregistrasi surat masuk/keluar. 
 Membuat Form Surat Teguran bagi karyawan yang melakukan 
tindakan indisiplinier. 
 Membuat usulan permintaan barang kebutuhan kantor berupa ATK, 
barang cetakan dan perlengkapan komputer. 
 Mengatur ketersediaan kebutuhan ATK, Barang Cetakan, dan 
perlengkapan komputer. 
 Mengatur ketersediaan kebutuhan rumah tangga Wilayah Pelayanan. 
3. Pengaduan Pelanggan 
 Menerima dan mencatat laporan pengaduan pelanggan baik langsung 
maupun melalui telepon. 
 Melaporkan pengaduan pelanggan kepada urusan terkait. 
 Merekapitulasi laporan pengaduan pelanggan. 
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 Mengevaluasi hasil tindak lanjut pengaduan pelanggan dengan urusan 
terkait. 
 Memasang informasi baik informasi kepegawaian maupun informasi 
berhubungan dengan aspek kepelangganan pada papan informasi.  
4. Rumah Tangga 
 Melakukan pengawasan terhadap kebersihan dan kenyamanan kantor. 
 Melakukan pengawasan terhadap barang-barang inventaris kantor. 
Staf Distribusi Dan Kehilangan Air Wilayah Pelayanan III 
1. Memantau Pelayanan 
 Membuat laporan harian hasil pemantauan dalam wilayah kerjanya. 
 Membuat gambar sketsa lokasi jika ditemukan pipa bocor dan 
pelanggaran. 
2. Pemeliharaan Pipa Service (Diameter pipa 50 mm-150 mm. 
 Penaggulangan kebocoran. 
 Pemeliharaan pipa service, pengecetan jembatan pipa service, dan 
pembilasan secara berkala. 
 Pengoperasian, pemeliharaan, perbaikan, dan penggantian accessories 
pipa service seperti Gate Valve, Air Valve, Blow Off, dsb. 
3. Pipa Dinas Pelanggaran (sebelum meter) 
 Pemeliharaan/penggantian pipa dinas pelanggan 
 Pindah aliran jika diperlukan 
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 Tutup langganan. 
 Buka kembali. 
 Penanganan pengaduan tidak dapat air. 
 Penerbitan sambungan liar (pencuri air). 
4. Penggantian Water Meter Pelanggan (diameter 1/2”) 
 Penggantian water meter rutin meliputi meter macet, buram, tidak 
normal, dan lama pemakaian >5 tahun. 
 Penggantian water meter non rutin meliputi meter pecah, hilang, atau 
sengaja dirusak oleh pelanggan. 
5. Administrasi Teknik 
 Membuat SPK, mengumpulkan berita acaara dan rekap penggunaan 
material. 
 Membuat laporan realisasi pelaksanaan pekerjaan lapangan. 
6. Mengelola Gudang Kecil Material Teknik 
 Memelihara ketersediaan material yang diperlukan. 
 Mengelola administrasi gudang. 
Staf Baca Meter dan Penagihan Wilayah Pelayanan III 
1. Baca Meter  
 Menyususn jadwal, rute dan teknik pencatatan baca meter berdasarkan 
zona dan kode jalan meter 1 inch. 
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 Melakukan pengawasan dan koordinasi baca meter dengan pihak ke-
III. 
 Pemantauan data untuk penertiban rekening pelanggan. 
 Melakukan check ulang pada lokasi terindikasi terdapat kesalahan 
pembacaan. 
2. Administrasi Baca Meter 
 Menerima dan merekepitulasi hasil pembacaan meter. 
 Membuat laporan dan melaporkan hasil kegiatan pembacaan meter. 
 Membuat laporan hasil tindaklanjut kesalahan baca meter. 
3. Pembacaan Meter Pelanggan 
 Petugas baca meter pelanggan. 
 Petugas check ulang data baca meter. 
4. Penagihan (kasir) 
 Menerima pembayaran rekening air dan non air. 
 Membuat laporan kas hasil penjualan rekening pelanggan. 
 Melakukan penyetoran ke Kantor Pusat. 
 Melakukan koordinasi dengan penanggungjawab zona.  
5. Penagihan (administrasi penagihan) 
 Menganalisa rekening tunggakan dan rekening lancar. 
 Mencetak invoice pelanggan. 
 Melakukan penginputan hasil penjualan kasir perhari. 
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6. Penanggungjawab Zona 
 Mencatat dan mengevaluasi serta mengawasi jumlah lembar dan nilai 
rekening terbit setiap bulan. 
 Menginventarisir jumlah tunggakan rekening. 
 Menerbitkan SPT tunggakan dan SPK penutupan. 
 Membuat laporan harian jumlah SPT yang diantar. 
 Melakukan pengantaran SPT. 
Staf Pelayanan Pelanggan Wilayah Pelayanan III 
1. Pemasangan Baru (pendaftaran) 
 Melaksanakan pelayanansambungan baru dan promosi kepada calon 
pelanggan. 
 Menyampaikan informasi terkini kepada calon pelanggan baru, 
meliputi: syarat berlangganan, hak dan kewajiban pelanggan, cara 
pembayaran, biaya berlangganan dan kondisi supply air calon 
pelanggan serta informasi lainnya. 
 Menyampaikan kepada petugas survey lapangan perihal permohonan 
calon pelanggan baru. 
 Mengadakan koordinasi dengan petugas survey lapangan mengenai 
kondisi air di lapangan. 
 Melaksanakan proses administrasi pencetakan berkas online calon 
pelanggan baru dan pengantar pembayaran kepada kasir non air. 
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2. Pemasangan Baru (petugas survey) 
 Melaksanakan survey lapangan terhadap permohonan calon pelanggan 
baru. 
 Membuat gambar rencana pemasangan. 
 Membuat permintaan kebutuhan material pelanggan pemasangan baru 
dan mengarsipkannya. 
 Menginventarisir peta wilayah calon pelanggan yang rawan supply air. 
 Mengarsipkan laporan permintaan material. 
 Membuat evaluasi dan rekapitulasi jumlah pelanggan baru yang terbit 
setiap bulan. 
 Membuat laporan usulan perubahan status pelanggan. 
 Membuat laporan usulan perubahan nama dan alamat pelanggan. 
3. Administrasi dan Pelaporan Pendapatan Non Air 
 Melaksanakan pengadministrasian dan pengarsipan berkas pendapatan 
non air. 
 Membuat laporan bulanan penerimaan non air. 
 Membuat evaluasi perubahan status pelanggan, update data pelanggan 
dan perbaikan data lainnya. 
 Membuat SPK buka kembali dan tutup langganan untuk diteruskan ke 
Seksi Distribusi 
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4. Administrasi Buka Kembali (BK), Ganti Meter (GM), Tutup Langganan 
(TL) dan Bak Umum 
 Melaksanakan proses otorisasi dan evaluasi data pelanggan buka 
kembali dan tutup langganan. 
 Menyelenggarakan proses administrasi dan pengarsipan data 
pelanngan BK, GM, dan TL. 
 Menyelenggarakan tugas penyampaian kepada pelanggan perihal 
terjadinya pelanggaran teknik dan administrasi dan memproses 
pelaksanaan sanksi atas pelanngaran yang dilakukan oleh pelanggan 
maupun non pelanggan. 
Koordinator Unit 
 Melaksanakan pembagian tugas secara perorangan dan atau 
perkelompok kerja untuk penanganan pelayanan teknis di masing-
masing unit. 
 Mengkoordinir penagihan rekening lancar dan tunggakan pemakaian 
air di masing-masing unit. 
 Mengkoordinir pelasanaan kegiatan untuk meningkatkan efektifitas 
baca meter dan penagihan pemakaian air sehubungan dengan 
peningkatan pendapatan di masing-masing unit. 
 Mengkoordinir pelaksanaan pemutusan sambungan dan atau membuka 
kembali pipa sambungan langganan di masing-masing unit. 
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 Mengkoordinir pengaduan atas laporan kebocoran dan atau tidak dapat 
air di masing-masing unit. 
B. Hasil Penelitian 
1. Karakteristik Responden 
Karakteristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang ditetapkan. Salah satu tujuan 
dengan karakteristik responden adalah memberikan gambaran objek yang 
menjadi sampel dalam penelitian ini. Karakteristik responden dalam penelitian 
ini kemudian dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, pendidikan, dan 
lama bekerja. Untuk memperjelas karakteristik responden yang dimaksud, 
maka akan disajikan data responden sebagai berikut: 
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Penyajian data responden berdasarkan jenis kelamin adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.1 
Jenis Kelamin Responden 
Jenis Kelamin Jumlah Responden Presentasi% 
 
Laki-laki 
Perempuan 
 
84 
39 
 
68,29% 
31,71% 
Jumlah 123 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan tabel 4.1 diatas, terlihat bahwa jumlah reponden yang 
berjenis kelamin laki-laki lebih dominan di bandingkan responden yang 
berjenis kelamin perempuan. Hal ini dikarenakan laki-laki cenderung lebih 
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senang berinteraksi dengan orang lain dan lebih aktif dalam mencari 
tantangan dalam pekerjaannya.1 
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Usia 
Penyajian data responden berdasarkan umur dapat dilihat sebagai berikut: 
Tabel 4.2 
Umur Responden 
Usia Jumlah Responden Presentasi % 
 
21-30 tahun 
31-40 tahun 
41-50 tahun 
51-60 tahun 
 
49 
37 
31 
6 
 
40% 
30% 
25% 
5% 
Jumlah 123 100% 
Sumber: Data primer yang diolah, 2016 
 Dari Tabel 4.2 di atas terlihat jumlah responden yang berusia 21-30 
tahun lebih dominan dikarenakan pada usia tersebut karyawan cenderung 
memiliki tingkat loyalitas yang lebih tinggi kepada perusahaan dakam hal ini 
tingkat produktivitasnya besar. Sedangkan yang berusia 51-60 tahun sangat 
kurang karena pekerja tua semakin memiliki spesifikasi, pengalaman, 
pertimbangan, etika kerja, dan komitmen yang semakin kuat. 
c. Karakteristik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat sebagai 
berikut: 
 
                                                          
1
Ni Luh Putu Nuraningsih dan Made Surya Putra, “Pengaruh Kecerdasan Emosional Terhadap 
Kepuasan Kerja dan Stres Kerja Pada The Seminyak Beach Resort and SpaVol.4, No.10”, Jurnal 
(Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayana Bali, 2015), h.12. 
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Tabel 4.3 
Pendidikan Terakhir Responden 
Pendidikan Terakhir Jumlah Responden Presentasi% 
 
S1 
S2 
Lainnya (D1/D3) 
 
74 
31 
48 
 
60% 
1% 
39% 
Jumlah 123 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
Dari Tabel 4.3 di atas terlihat bahwa mayoritas responden yang 
berpendidikan S1 (60%), karena tingkat pendidikan S1 umumnya lebih 
dipersiapkan unrtuk layak kerja kemudian disusul yang bependidikan D1/D3 
(39%), dan terakhir yang berpendidikan S2 (1%). 
d. Karakteristik Responden Berdasarkan Masa Kerja 
Penyajian data responden berdasarkan pendidikan dapat dilihat sebagai 
berikut: 
Tabel 4.4 
Responden Masa Kerja 
Masa Kerja Jumlah Responden Presentasi% 
 
1-10 tahun 
11-20 tahun 
21-30 tahun 
31-40 tahun 
 
75 
35 
7 
6 
 
61% 
28% 
6% 
5% 
Jumlah 123 100% 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
Dari Tabel 4.4 di atas terlihat dominan masa kerja responden yaitu 1-10 
tahun yaitu (61%). hal ini karena yang lanjut usia tidak produktif lagi dan 
memikirkan banyak jaminan-jaminan seperti pensiun dan jaminan masa tua. 
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2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 123 
responden melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan 
jawaban responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan 
didasarkan pada rentang skor jawaban sebagimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Kecerdasan Emosional 
Kecerdasan emosional (X1) ini adalah variabel yang didesain untuk 
mengetahui kesadaran diri, pengendalian diri, motivasi, empati, dan 
keterampilan sosial. 
1) Kesadaran diri  
Kesadaran diri adalah kemampuan seseorang untuk mengetahui 
perasaan dalam dirinya dan efeknya serta menggunakan untuk membuat 
keputusan bagi diri sendiri, memiliki tolak ukur yang realistis atau kemampuan 
diri dan mempunyai kepercayaan diri yang kuat lalu membangkitkannya 
dengan sumber pendapatnya.  
Tanggapan responden mengenai kesadaran diri dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4.5 
Tanggapan Responden Mengenai kesadaran diri pada Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 14 11 
Setuju 94 76 
Kurang Setuju 15 12 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 Pada tabel 4.5 di atas terlihat tanggapan responden mengenai 
kesadaran diri menunjukkan bahwa responden banyak menyatakan setuju dan 
diikuti sangat setuju. Hal ini menunjukkan bahwa untuk mencapai hasil kerja 
yang memuaskan seseorang harus mampu mengetahui kemampuan dirinya 
dan kepercayaan diri yang kuat. 
2) Pengaturan diri 
Pengaturan diri merupakan kemampuan menangani emosinya sendiri, 
mengekspresikan serta mengendalikan emosi, memiliki kepekaan terhadap 
kata hati, untuk digunakan dalam hubungan dan tindakan sehari-hari. 
Tanggapan responden mengenai pengaturan diri dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4.6 
Tanggapan responden mengenai pengendalin diri pada Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi  
(%) 
Sangat Setuju 15 12 
Setuju 100 81 
Kurang Setuju 8 6 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 
 Pada Tabel 4.6 di atas, terlihat tanggapan responden mengenai 
pengendalian diri pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju, sehingga pengendalian diri mampu mendukung adanya kepuasan kerja 
karyawan. 
3) Motivasi 
Motivasi adalah kemampuan menggunakan hasrat untuk setiap saat 
membangkitkan semangat dan tenga untuk mencapai keadaan yang lebih baik 
serta mampu mengambil inisiatif dan bertindak secara efektif, mampu 
bertahan menghadapi kegagalan dan frustasi. 
Tanggapan responden mengenai motivasi dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.7 
Tanggapan responden mengenai motivasi pada Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 31 25 
Setuju 92 75 
Kurang Setuju -  
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 Pada Tabel 4.7 di atas, tampak bahwa motivasi berada pada kategori 
setuju dan sangat setuju shingga motivasi mampu mendukung kepuasan kerja 
karyawan. 
4) Empati  
Empati merupakan kemampuan merasakan apa yang dirasakan oleh 
orang lain, mampu memahami perspektif orang lain, menimbulkan hubungan 
saling percaya serta mampu menyelaraskan diri dengan berbagai tipe individu. 
Tanggapan responden mengenai empati dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.8 
Tanggapan responden mengenai empati pada kantor pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 53 43 
Setuju 55 45 
Kurang Setuju 15 12 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016.  
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 Berdasarkan Tabel 4.8 di atas, tampak bahwa empati pada umumnya 
berada pada kategori setuju dan sangat setuju, sehingga empati mampu 
mendukung kepuasan kerja karyawan. 
5) Keterampilan sosial 
Keterampilan sosial merupakan kemampuan untuk menangani emosi 
dengan orang lain dan menciptakan serta mempertahankan hubungan dengan 
orang lain, bisa memengaruhi, memimpin, bermusyawarah, menyelesaikan 
perselisihan, dan bekerja sama dalam tim. 
Tanggapan responden mengenai keterampilan sosial dapat dilihat pada 
tabel beriut: 
Tabel 4.9 
Tanggapan responden mengenai keterampilan sosial pada Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi  
(%) 
Sangat Setuju 52 42 
Setuju 71 58 
Kurang Setuju - - 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
BerdasarkanTabel 4.9 di atas, tampak bahwa keterampilan sosial 
menurut responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju, sehingga keterampilan sosial yang baik mampu mendukung kepuasan 
kerja karyawan. 
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Di bawah ini, keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator 
kecerdasan emosional yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
Tabel 4.10 
Keseluruhan tanggapan mengenai indikator kecerdasan emosional 
No. 
Indikator Kecerdasan Emosional 
(X1) 
Kriteria 
Presentasi 
(%) 
1. Kesadaran Diri Sangat setuju & setuju 87 
2. Pengendalian Diri Sangat setuju & setuju 93 
3. Motivasi Sangat setuju & setuju 97 
 4. Empati  Sangat setuju & setuju 88 
 5. Keterampilan Sosial Sangat setuju & setuju 100 
        Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan tabel di atas, tampak bahwa di antara keseluruhan 
indikator kecerdasan emosional yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan 
pada kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota makassar menurut responden 
pada umumnya di pengaruhi oleh indikator keterampilan sosial, dimana 
indikator pada presentase (100%). Oleh karena itu untuk meningkatkan 
kepuasan kerja karyawan, para karyawan yang bekerja pada Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar harus memiliki keterampilan sosial yang 
tinggi agar mampu bermusyawarah dan mempertahankan hubungan dengan 
orang lain.  
b. Variabel Stres Kerja 
Variabel stres kerja (X2) ini adalah variabel yang di desain untuk 
mengetahui konflik peran, partisipasi, hubungan intra kelompok dan inter 
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kelompok, kurangnya umpan-balik, pengembangan karir dan stressor non 
pekerjaan yang mampu mendukung peningkatan kepuasan kerja karyawan. 
1) Konflik peran 
Konflik peran adalah ketika seseorang menerimaa pesan yang tidak 
sebanding berkenaan dengan perilaku peran yang sesuai. 
Tanggapan responden mengenai konflik peran dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.11 
Tanggapan responden mengenai konflik peran 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi  
(%) 
Sangat Setuju 20 16 
Setuju 88 72 
Kurang Setuju 12 10 
Tidak Setuju 3 2 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan Tabel 4.11 tampak bahwa konflik peran menurut responden 
pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat setuju, sehinggan 
konflik peran mampu mendukung kepuasan kerja karyawan. 
2) Partispasi 
Partisipasi adalah merujuk pada sejauh mana pengetahuan, opini dan 
ide seseorang dimasukkan dalam proses pengambilan keputusan. 
Tanggapan responden mengenai pertisipasi dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
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Tabel 4.12 
Tanggapan responden mengenai partisipasi 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 7 6 
Setuju 106 86 
Kurang Setuju 7 6 
Tidak Setuju 3 2 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data primer yang diolah, 2016. 
 Berdasrkan Tabel 4.12 di atas tampak bahwa partisipasi menurut 
responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat setuju 
sehingga partisipasi dapat mendukung kepuasan kerja karyawan. 
3) Hubungan intra kelompok dan inter kelompok 
Hubungan intra kelompok dan inter kelompok adalah hubungan yang 
buruk di dalam dan antar kelompok. 
Tanggapan responden mengenai hubungan intra kelompok dan inter 
kelompok dapat dilihat pada tabel berikut: 
Tabel 4.13 
Tanggapan responden mengenai hubungan intrakelompok dan 
interkelompok 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 13 11 
Setuju 101 82 
Kurang Setuju 8 6 
Tidak Setuju 1 1 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan Tabel 4.13 di atas, tampak bahwa hubungan intra 
kelompok dan inter kelompok menurut responden pada umumnya berada pada 
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kategori setuju dan sangat setuju sehingga hubungan intra kelompok dan inter 
kelompok mampu mendukun kepuasan kerja karyawan. 
4) Kurangnya umpan-balik 
Informasi disediakan dengan cara yang otoriter atau terlalu kritis. 
Informasi umpan-balik kinerja harus disediakan dan jika hal tersebut ingin 
disampaikan dengan suatu cara yang meminimalkan stres, dia harus 
menggunakan sistem komunikasi dua arah. 
Tanggapan responden mengenai kurangnya umpan-balik dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.14 
Tanggapan responden mengenai kurangnya umpan-balik 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi  
(%) 
Sangat Setuju 15 12 
Setuju 98 80 
Kurang Setuju 7 6 
Tidak Setuju 3 2 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 Berdasarkan Tabel 4.14 di atas tampak bahwa kurangnya umpan-balik 
menurut responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju, sehingga kurangnya umpan balik dapat mendukung kepuasan kerja 
karyawan. 
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5) Pengembangan karir 
Pengembangan karir merupakan aspek dari lingkungan organisasi 
yang memengaruhi persepsi seseorang mengenai kualitas dari kemajuan 
karirnya. 
Tanggapan responden mengenai pengembangan karir dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.15 
Tanggapan responden mengenai pengembangan karir 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 15 12 
Setuju 98 80 
Kurang Setuju 8 6 
Tidak Setuju 2 2 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 Berdasarkan Tabel 4.15 di atas, tampak bahwa pengembangan karir 
menurut responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju, sehingga pengembangan karir dapat mendukung kepuasan kerja 
karyawan. 
6) Stressor non pekerjaan 
Disebabkan oleh faktor-faktor diluar organisasi. Stres yang dihasilkan 
di luar tempat kerja mungkin akan mempengaruhi pekerjaan seseorang, 
perilakunya secara umum serta kinerjanya. 
Tanggapan responden mengenai stressor non pekerjaan dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
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Tabel 4.16 
Tanggapan responden mengenai stressor non pekerjaan 
Kriteria Jumlah  
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 20 16 
Setuju 86 70 
Kurang Setuju 12 10 
Tidak Setuju 5 4 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan Tabel 4.16 di atas, tampak bahwa stressor non pekerjaan 
menurut responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju sehingga stressor non pekerjaan dapat mendukumg kepuasan kerja 
karyawan. 
Di bawah ini, keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator 
stres kerja yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
Tabel 4.17 
Keseluruhan tanggapan mengenai indikator-indikator stres kerja pada Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar 
No. 
Indikator Stres Kerja 
(X2) 
Kriteria 
Presentasi 
(%) 
1. Konflik peran Sangat setuju & setuju 88 
2. Partisipasi  Sangat setuju & setuju 92 
3. Hubungan intrakelompok 
dan interkelompok 
Sangat setuju & setuju 93 
4. Kurangnya umpan balik 
kinerja 
Sangat setuju & setuju 92 
5. Pengembangan karir Sangat setuju & setuju 92 
6. Stressor non pekerjaan Sangat setuju & setuju 86 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
  Berdasarkan tabel di atas, tampak bahwa diantara keseluruhan 
indikator stres kerja yang mempengaruhi kepuasan kerja karyawan pada 
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Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar menurut responden 
pada umumnya kepuasan kerja karyawan dipengaruhi oleh indikator 
hubungan intra kelompok dan inter kelompok, dimana indikator pada 
presentase (93%). Oleh karena itu, untuk meningkatkan kepuasan kerja 
karyawan, para karyawan yang bekerja pada kantor Pelayanan Wilayah III 
PDAM Kota Makassar harus memiliki hubungan yang baik, entah itu 
karyawan ataupun atasan secara langsung. 
c. Variabel Kepuasan Kerja 
Variabel kepuasan kerja(Y) ini adalah variabel yang didesain untuk 
mengetahui pengawasan posisi, rekan kerja, upah, promosi, pekerjaan itu 
sendiri, dan kondisi pekrjaan. 
1) Pengawasan posisi 
Merupakan keyakinan bahwa posisi seseorang relatif aman dan ada 
peluang untuk dapat terus bekerja dalam organisasi. 
Tanggapan respondeng mengenai pengawasan posisi dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.18 
Tanggapan responden mengenai pengawasan posisi 
Kriteria Jumlah 
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 38 31 
Setuju 70 57 
Kurang Setuju 15 12 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
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 Berdasarkan Tabel 4.18 di atas, tampak bahwa menurut responden 
pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat setuju, sehingga 
pengawasan posisi mendukung kepuasan kerja karyawan. 
2) Rekan kerja 
Sejauh mana rekan kerja bersahabat, kompeten dan memberikan 
dukungan. 
Tanggapan responden mengenai rekan kerja dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.19 
Tanggapan responden mengenai rekan kerja 
Kriteria Jumlah 
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 37 30 
Setuju 78 63 
Kurang Setuju 8 6 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan Tabel 4.19 di atas, nampak bahwa rekan kerja menurut 
responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat setuju 
sehingga rekan kerja mendukung kepuasan kerja karyawan. 
3) Upah  
Yaitu sejumlah pembayaran yang diterima dan tingkat kesesuain 
antara pembayaran tersebut dengan pekerjaan yang dilakukan. 
Tanggapan responden mengenai upah dapat dilihat pada tabel berikut: 
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Tabel 4.20 
Tanggapan responden mengenai upah 
Kriteria Jumlah 
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 8 6 
Setuju 65 53 
Kurang Setuju 27 22 
Tidak Setuju 23 19 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
 Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
  Berdasarkan Tabel 4.20 di atas nampak bahwa upah menurut 
responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat setuju 
sehingga upah mendukung kepuasan kerja karyawan. 
4) Promosi 
Adalah ketersediaan peluang untuk maju berdasarkan prestasi yang 
telah dicapai. 
Tanggapan responden mengenai promosi dapat dilihat pada tabel 
berikut: 
Tabel 4.21 
Tanggapan responden mengenai promosi 
Kriteria Jumlah 
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 23 19 
Setuju 79 64 
Kurang Setuju 21 17 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
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  Berdasarkan Tabel 4.21 di atas nampak bahwa promosi menurut 
responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat setuju, 
sehingga promosi mampu mendukung kepuasan kerja karyawan. 
5) Pekerjaan itu sendiri 
Adalah sejauh mana pekerjaan dianggap menarik, menyediakan 
kesempatan untuk belajar dan memberikan tanggung jawab. 
Tanggapan responden mengenai pekerjaan itu sendiri dapat dilihat 
pada tabel berikut: 
Tabel 4.22 
Tanggapan responden mengenai pekerjaan itu sendiri 
Kriteria Jumlah 
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 52 42 
Setuju 56 45 
Kurang Setuju 15 12 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 55 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan Tabel 4.22 di atas nampak bahwa pekerjaan itu sendiri 
menurut responden pada umumnya berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju sehingga pekerjaan itu sendiri mampu mendukung kepuasan kerja 
karyawan. 
6) Kondisi pekerjaan 
Adalah sejauh mana lingkungan kerja fisik memberikan kenyamanan 
dan mendukung produktivitas. 
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Tanggapan responden mengenai kondisi pekerjaan dapat dilihat pada 
tabel berikut: 
Tabel 4.23 
Tanggapan responden mengenai kondisi pekerjaan 
Kriteria Jumlah 
(orang) 
Presentasi 
(%) 
Sangat Setuju 23 19 
Setuju 77 63 
Kurang Setuju 23 19 
Tidak Setuju - - 
Sangat Tidak Setuju - - 
Jumlah 123 100 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
 Berdasarkan Tabel 4.23 di atas nampak bahwa kondisi pekerjaan 
menurut responden pada umumnya  berada pada kategori setuju dan sangat 
setuju sehingga kondisi pekerjaan mampu mendukung kepuasan kerja 
karyawan. 
 Di bawah ini, keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-
indikator kepuasan kerja karyawan yang memengaruhi kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. 
Tabel 4.24 
Keseluruhan tanggapan responden mengenai indikator-indikator kepuasan 
 kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar 
No. 
Indikator Kinerja Pegawai 
(Y) 
Kriteria 
Presentasi 
(%) 
1. Pengawasan posisi Sangat setuju & setuju 88 
2. Rekan kerja Sangat setuju & setuju 93 
3. Upah  Sangat setuju & setuju 59 
4. Promosi  Sangat setuju & setuju 83 
5. Pekerjaan itu sendiri Sangat setuju & setuju 87 
6. Kondisi pekerjaan Sangat setuju & setuju 82 
        Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
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Berdasarkan tabel di atas tampak bahwa diantara keseluruhan indikator 
kepuasan kerja karyawan yang memengaruhi kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar dipengaruhi oleh 
indikator rekan kerja dengan persentase (93%) yang mendukung kepuasan 
kerja itu sendiri. 
3. Analisis Data 
a. Pengujian Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat 
pengukur dapatmengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur. Jika r 
hitung lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau 
indikator tersebut dinyatakan valid. Jika r hitung > dari r tabel ( pada taraf 
signifikan 5%) maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian validitas 
selengkapnya dapat dilihat berikut ini. 
Tabel 4.25 
Hasil Pengujian Validitas 
 
 
 
 
 
 
 
NO Variabel/Indikator 
r 
Hitung 
r 
Tabel 
Keterangan 
1 Kecerdasan Emosional    
 X1.1 0.775 0.177 Valid 
 X1.2 0.601 0.177 Valid 
 X1.3 0.728 0.177 Valid 
 X1.4 0.665 0.177 Valid 
 X1.5 0.752 0.177 Valid 
 X1.6 0.757 0.177 Valid 
 X1.7 0.824 0.177 Valid 
 X1.8 0.929 0.177 Valid 
 X1.9 0.810 0.177 Valid 
 X1.10 0.565 0.177 Valid 
2 Stres Kerja    
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Lanjutan Tabel 4.25 
 X2.1 0.446 0.177 Valid 
 X2.2 0.597 0.177 Valid  
 X2.3 0.376 0.177 Valid  
 X2.4 0.508 0.177 Valid  
 X2.5 0.485 0.177 Valid  
 X2.6 0.559 0.177 Valid  
 X2.7 0.431 0.177 Valid  
 X2.8 0.443 0.177 Valid  
 X2.9 0.607 0.177 Valid  
 X2.10 0.388 0.177 Valid  
 X2.11 0.436 0.177 Valid  
 X2.12 0.405 0.177 Valid  
3 Kepuasan Kerja Karyawan    
 Y1 0.604 0.177 Valid  
 Y2 0.357 0.177 Valid  
 Y3 0.792 0.177 Valid  
 Y4 0.402 0.177 Valid  
 Y5 0.654 0.177 Valid  
 Y6 0.666 0.177 Valid  
 Y7 0.520 0.177 Valid  
 Y8 0.499 0.177 Valid  
 Y9 0.678 0.177 Valid  
 Y10 0.668 0.177 Valid  
 Y11 0.573 0.177 Valid  
 Y12 0.715 0.177 Valid  
 Y13 0.428 0.177 Valid  
 Y14 0.606 0.177 Valid  
 Y15 0.614 0.177 Valid  
 Y16 0.722 0.177 Valid  
   Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
Dari tabel 4.25 diatas, dapat dilihat bahwa nilai r hitung keseluruhan 
indikator yang diuji bernilai positif dan lebih besar dari nilai r tabel yang 
besarnya adalah 0,177.  Karena keseluruhan nilai r hitung semua indikator 
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yang diuji lebih besar daripada nilai r tabel, maka dapat diambil kesimpulan 
bahwa semua butir indikator dalam penelitian ini dinyatakan valid. 
b. Uji realibilitas  
Uji realibilitas adalah uji untuk mengukur suatu koesioner yang 
merupakan indikator dari suatu variabel. Suatu koesioner dinyatakan realibel 
jika jawaban seseorang terhadap pernyataan adalah konsisten atau stabil dari 
waktu ke waktu. Untuk mengukur realibilitas digunakan uji statistic Cronbach 
Alpha dengan nilai > 0.60. Hasil pengujian realibilitas untuk masing-masing 
variabel sebagai berikut. 
1) Reliabel Kecerdasan Emosional 
Uji realibel pada kecerdasan emosional dapat dilihat pada tabel 
berikut. 
Tabel 4.26 
Hasil Pengujian Reliabilitas Kecerdasan Emosional 
Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
Kecerdasan Emosional (X1) 0.899 Reliabel  
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 Dari tabel di atas dapat diketahui bahwa nilai Cronbach Alpha variabel 
kecerdasan emosional nilainya sudah diatas 0.60, maka dapat disimpulkan 
bahwa variable tersebut dinyatakan reliabel. 
2) Reliabel Stres Kerja 
Uji reliabel pada stres kerja dapat dilihat pada tabel berikut. 
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Tabel 4.27 
Hasil Pengujian Reliabilitas Stres Kerja  
Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
Stres Kerja 0.678 Reliabel 
Sumber:Data Primer yang diolah, 2016 
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai Cronbach Alpha stres 
kerja di atas 0.60 yang menandakan variabel tersebut reliabel. 
3) Reliabel Kepuasan Kerja Karyawan 
Uji reliabel pada kepuasan kerja dapat dilihat pada tabel berikut. 
 
Tabel 4.28 
Hasil Pengujian Reliabilitas Kepuasan Kerja 
Variabel 
Cronbach’s 
Alpha 
Keterangan 
Kepuasan Kerja 0.878 Reliabel 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016. 
Berdasarkan tabel di atas, terlihat bahwa nilai Cronbach Alpha variabel 
kepuasan kerja jauh di atas 0.60 yang menandakan variabel tersebut reliabel. 
c. Uji Asumsi Klasik 
1) Uji Multikolinieritas 
Uji ini bertujuan menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya 
korelasi antara variabel bebas.2 Model regresi yang baik seharusnya tidak 
terjadi korelasi di antara variabel bebas.Deteksi multikoliniearitas dengan 
melihat tolerance dan lawannya VIF. Nilai tolerance yang rendah sama 
dengan nilai VIF tinggi (VIF=1/tolerance) dan menunjukkan adanya 
                                                          
2Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro. 2006), h.103 
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koliniearitas yang tinggi. Nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai 
VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikolinearitas diantara 
variabel bebas.3 Hasil uji multikolinearitas dapat ditunjukkan dalam tabel 
berikut. 
Tabel 4.29 
Uji Multikolinieritas 
Model 
Colliniearity Statistic 
Tollerance VIF 
(constant) 
Kecerdasan Emosional 
Stres Kerja 
 
0.996 
0.996 
 
1.004 
1.005 
Sumber: Data Primer yang diolah 2016. 
 Tabel 4.29 terlihat bahwa hasil uji multikoliniearitas menunjukkan 
bahwa nilai tolerance masing-masing sebesar 0.996, nilai tersebut 
menunjukkan bahwa nilai tolerance lebih besar dari 10% dan nilai VIF kurang 
dari 10 yang berarti model bebas dari multikolinearitas. 
2) Uji Normalitas 
Uji normalitas bertujuan untuk mengetahui apakah dalam  model 
regresi, variabel penganggu atau residual memiliki distribusi normal atau 
tidak. Kita dapat melihatnya dari normal probability plot yang 
membandingkan distribusi kumulatif dengan distribusi normal. Distribusi 
normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan ploting data residual akan 
                                                          
3Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro. 2006), h.103 
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dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi data normal, maka 
garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikut garis normalnya.4 
Gambar: 4.2 
Uji Normalitas 
  
Sumber: Lampiran SPSS, 2016. 
Berdasarkan grafik di atas menunjukkan bahwa semua data yang ada 
berdistribusi normal, karena semua data menyebar membentuk garis lurus 
diagonal maka data terebut memenuhi asumsi normal atau mengikuti garis 
normalitas. 
 
 
                                                          
4
Imam Ghozali,  Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro. 2006), h.155-156. 
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3) Uji Autokorelasi 
Uji autokorelasi bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi 
ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode t dengan kesalahan 
penganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Pada penelitian ini uji autokorelasi 
menggunakan uji Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut. 
Tabel 4.30 
Hasil Uji Autokorelasi  
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin 
Watson 
1 .535a .287 .275 5.148 2.644 
a. Predictors: (Constan), STRES KERJA, KECERDASAN EMOSIONAL 
b.    Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
Sumber: Lampiran SPSS, 2016 
 
Tabel 4.30 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 2.644 nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikan 5%, 
jumlah sampel 123 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka di tabel 
Durbin Watson  adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.31 
Durbin Watson 
 K=2  
N Dl Du 
12 
. 
. 
123 
0.812 
. 
. 
1.673 
1.579 
. 
. 
1.739 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
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 Berdasarkan tabel di atas, nilai maka dapat di simpulkan Dw > 4 - dl 
atau 2.644 > 4 – 1673, yaitu ada autokorelasi negatif. 
4) Uji Heterokedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan 
metode grafik Scatterplot yang dihasilkan dari out program SPSS versi 21, 
seperti grafik berikut. 
Gambar 4.3 
Uji Heterokedastisitas 
            
Sumber: Lampiran SPSS. 2016. 
Dari grafik hasil pengujian heterokedastisitas di atas, titik-titik yang 
menyebar secara acak tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta 
tersebar baik di atas maupun di bawah angka nol (0) pada sumbu Y, hal ini 
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berarti tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada 
model regresi yang dibuat. 
d. Analisis Regresi Linier Berganda 
Analisis regresi digunakan untuk menguji hipotesis tentang pengaruh 
secara parsial dan secara simultan variabel bebas terhadap variabel terikat. 
Model persamaan regresi yang baik adalah memenuhi persyaratan asumsi 
klasik, antara lain semua data berdistribusi normal, model harus bebas dari 
gejala multikolenieritas dan terbebas dari heterokedastisitas. Dari analisis 
sebelumnya membuktikan bahwa penelitian ini sudah dianggap baik. 
Tabel 4.32 
Hasil Pengujian Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
B Std. 
Error 
Beta 
 (Constant) 39.080 8.880  4.401 
Kecerdasan 
emosional 
.812 .117 .534 6.913 
  Stres kerja -.178 .161 -.085 -1.106 
Sumber: Data Primer yang diolah, 2016 
 
Dari tabel di atas, hasil perhitungan variabel bebas dapat disusun dalam 
suatu model berikut: 
Y= 39.080 + 0.812 X1 + (- 0.178 X2) 
Keterangan: 
Y     = Kepuasan Kerja Karyawan  
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X1   = Kecerdasan Emosional 
X2   = Stres Kerja 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterpretasikan sebagai berikut: 
a) Nilai konstanta persamaan di atas sebesar 39.080 angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika X1 (kecerdasan emosional) dan X2 (stress kerja) 
konstan atau X= 0, maka kepuasan kerja sebesar 39.080. 
b) X1 (kecerdasan emosional) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.812). 
Hal ini berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor kecerdasan emosional 
sebesar 1% terhadap perusahaan maka kepuasan kerja juga akan 
mengalami kenaikan sebesar variabel pengalinya 0.812 dengan asumsi 
variabel independen yang lain dianggap konstan. 
c) X2 (kepuasan kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar (-0.178). Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi kenaikan faktor stress kerja sebesar 1% terhadap 
perusahaan maka kepuasan kerja juga akan mengalami kenaikan sebesar 
variabel pengalinya  -0.178 dengan asumsi variabel independen yang lain 
dianggap konstan. 
e. Uji Hipotesis 
Ketepatan fungsi regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat 
dinilai dengan godness of fit-nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur 
dari nilai koefisien determinasi (R2), nilai statistik F dan nilai statistik t. 
Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila nilai uji 
statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), sebaliknya 
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disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah dimana 
Ho diterima.5 
1) Koefisien Determinasi (R2) 
Berdasarkan tabel 4.30 besarnya R square adalah 0.287, hal ini berarti 
bahwa 28.7% variabel kepuasan kerja karyawan dapat dijelaskan dari variabel 
kecerdasan emosional dan stres kerja, sedangkan sisanya (100% - 28.7% = 
71.3%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain diluar model. 
2) Analisis Korelasi (R) 
Analisis korelasi (R) digunakan untuk mencari arah dan kuatnya 
hubungan antara dua variabel atau lebih, baik hubungan yang bersifat 
simetris, kausal dan reciprocal. Analisis korelasi dilakukan untuk mengetahui 
kuat lemahnya hubungan antara variabel yang dianalisis. Berdasarkan Tabel 
4.30 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.535, sehingga dapat dinyatakan 
terdapat hubungan yang positif antara variabel kecerdasan emosional dan 
stress kerja dengan variabel kepuasan kerja karyawan yang dikategorikan 
sedang, sebagaimana pedoman untuk menginterprestasikan koefisien korelasi 
sebagai berikut: 
 
 
 
                                                          
5
Imam Ghozali, Aplikasi Analisis Multivariate Dengan Program IBM SPSS 23 (Semarang: 
Badan Penerbit Diponegoro. 2006), h.105. 
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Tabel 4.33 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
 
 
 
 
 
3) Uji Signifikansi Simultan (Uji Statistik F) 
Tabel 4.34 
Hasil Uji F 
Model  
Sum of 
squares 
Df 
Mean 
square 
F Sig 
1. Regression 
Residual 
Total  
1278.337 
3180.070 
4458.407 
2 
120 
122 
639.168 
26.501 
24.119 .000b 
 Sumber: Lampiran SPSS, 2016 
 Uji ANOVA atau uji F didapat nilai F hitung sebesar 24.119 nilai ini 
lebih besar dari F tabel yaitu 3.07 atau Fhitung 24.12 > Ftabel 3.07 dengan 
probabilitas 0.000. Karena nilai probabilitas jauh lebih kecil dari 0.05 maka 
model regresi dapat digunakan untuk memprediksi kepuasan kerja karyawan 
atau dapat dikatakan bahwa variabel bebas kecerdasan emosional dan stres 
kerja secara bersama-sama berpengaruh terhadap kepuasan kerja karyawan. 
4) Uji Signifikansi Parameter Individual (Uji Statistik t) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. Hasil uji t dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut.  
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
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Tabel 4.35 
Hasil Uji t 
 
 
 
 
 
 
Sumber: Lampiran SPSS, 2016. 
 Berdasarkan Tabel 4.34 hasil uji t dapat diketahui variabel yang 
berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan dengan melihat 
variabel yang memiliki nilai probabilitas signifikansi < 0,05 yaitu kecerdasan 
emosional (X1) dengan nilai 0.000, sedang stress kerja (X2) memiliki nilai 
probabilitas di atas 0.05 dengan nilai 0.271. Untuk melihat perbandingan 
apakah kedua variabel independen tersebut berpengaruh atau tidak maka dapat 
dilihat nilai t tabel pada penelitian ini yaitu 1.652 (lihat table t, dengan 
kesalahan 5%).  
Berdasarkan nilai t tabel  (1.652) dapat disimpulkan bahwa kecerdasan 
emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja, dan 
stres kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kepuasan kerja. 
4. Kecerdasan Emosional dalam Perspektif Islam 
Penekanan al-Quran tentang pendidikan ahlak diperjelas menerusi 
ayat-ayat yang menggambarkan beberapa dimensi kecerdasan emosi yang 
Coefficientsa 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients t Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 39.080 8.880  4.401 .000 
Kecerdasan 
Emosional  
.812 .117 .534 6.913 .000 
Stres Kerja -.178 .161 -.085 -1.106 .271 
a. Dependent Variabel : Kepuasan Kerja Karyawan  
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berkaitan dengan kesadaran diri, pengurusan atau kawalan sendiri, dan 
dimensi empati. Islam memberikan perhatian yang amat besar dalam 
pendidikan ahlak, ini dipupuk serta dihayati mmenerusi penerapan elemen-
elemen utama yang selaras dengan kompetensi daalam kecerdasan emosi. 
Kecerdasan emosi memberikan manfaat besar, diantaranya kepuasan. 
Daya pandang yang jernih, melihat persoalan dengan pandangan jauh ke 
depan serta jelas dan terangnya solusi yang harus diambil. Dalam 
mewujudkan obsesi diperlukan juga kecerdasan emosional agar fokus sasaran 
yang hendak di raih dihadapi dengan perasaan dan jiwa yang tenang. 
Kecerdasan emosi yang dimiliki oleh seorang pemimpin diwujudkan 
pula pada perilaku simpatik dalam memberikan layanan kepada siapa saja. 
Karena substansi dari seorang pemimpin adalah pelayan bagi masyarakat yang 
dipimpinnya dan layanan yang diberikan merupakan tambahan lahan amal 
shaleh di hadapan Allah swt. 
5. Stres Kerja dalam Perspektif Islam 
Islam telah memberikan pedoman kepada seluruh umat manusia 
bahwa al-Quran selain sebagi petunjuk dan hidayah bagi seseorang, ia juga 
berfungsi sebagai obat yang mujarab untuk mengatasi segala permasalahan 
hidup di dunia. Al-quran memerintahkan kapada umat manusia untuk bekerja 
sesuai dengan syariat agama. 
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Allah swt berfirman dalam Q.S Al-Jumu’ah/62 ayat 10: 
                   
      
Terjemahnya: 
 “Apabila shalat telah dilaksanankan, maka bertebaranlah kamu di bumi; 
carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak agar kamu 
beruntung”.6 
 Bekerja merupakan perintah langsung dari Allah swt kepada ummat manusia 
agar mereka mencari penghidupan didunia sebagi bekal di akhirat. Bekerja menurut 
Islam bukan hanya sekedar untuk mendapatkan uang, tetapi juga menyangkut 
mengenai hubungan terhadap sesama untuk mendekatkan diri kepada Allah swt. 
 Sebagai orang yang beriman, tentu kita mempercayai bahwa Allah swt tidak 
akan memberikan kesusahan diluar batas kemampuan hamba-Nya, maka dari itu kita 
diserukan untuk melaksanankan amanah yang telah diberikan.  
6. Kepuasan Kerja dalam Perspektif Islam 
Islam merupakan agama yang menjunjung tinggi kerja karena bekerja 
merupakan salah satu bentuk ibadah kepada Allah swt. Oleh sebab itu, Islam 
mewajibkan kepada ummat-Nya untuk berusaha dan bekerja keras scara positif 
sehingga tercapai kesejahteraan dan kemakmuran hidup (kepuasan). 
 
 
                                                          
6 Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahnya (Surabaya, Duta Ilmu: 2002), h. 
809. 
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Allah swt berfirman dalam Q.S Saba’/ayat 4: 
                     
Terjemhnya: 
 “Supaya Allah memberikan balasan kepada orang-orang yang beriman dan 
mengerjakan amal saleh. Mereka itu adalah orang-orang yang baginya ampun 
dan rezeki yang mulia”.7 
 Kesimpulan dari ayat di atas adalah bahwa setiap apa yang dilakukan 
manusia pasti ada imbalan yang akan di dapat, baik itu perbuatan buruk maupun 
perbuatan baik. Dengan hasil pekerjaan yang baik dan bisa bermanfaat bagi orang 
banyak  akan  membuat perasaan menjadi puas. 
C. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat terlihat secara parsial 
bahwa kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan dan stres kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan 
terhadap kepuasan kerja karyawan. Adapun penjelasan masing-masing variabel 
sebagai berikut: 
a. Pengaruh Kecerdasan Emosional terhadap Kepuasan Kerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa variabel kecerdasan emosional 
berpengaruh positif terhadap kepuasan kerja karyawan dan memiliki nilai 
probabilitas signifikansi dibawah 0.05 yaitu 0.000 dan nilai t sebesar 6.913, 
sehingga kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi 
                                                          
7
 Departemen Agama RI, Al-Quran dan Terjemahnya (Surabaya, Duta Ilmu: 2002), 
h.606 
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kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota 
Makassar. Hasil penelitian ini berarti menerima hipotesisi 1 penelitian, yaitu 
kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar.  
Kecerdasan emosional merupakan salah satu faktor penting dalam 
pelaksanaan tugas dan peningkatan kepuasan kerja. Kecerdasan emosional 
berperan penting terhadap kepuasan kerja internal. Karyawan dengan kecerdasan 
emosional yang tinggi memiliki kepuasan kerja yang tinggi sehingga kesempatan 
mereka untuk meninggalkan perusahaan lebih rendah dibanding dengan karyawan 
yang memiliki kepuasan kerja yang rendah.8 Oleh karena itu kemampuan 
seseorang dalam mengolah dan menggunakan emosi dengan cerdas dalam bekerja 
harus dipelihara terus-menerus, dipertahankan, bahkan bisa memberikan manfaat 
besar. Sama halnya dengan masalah yang terjadi di Kantor Pelayanan Wilayah III 
PDAM Kota Makassar, mereka harus mampu mengendalikan emosinya dengan 
baik agar interkasi yang terjalin tetap harmonis, baik itu dengan sesama karyawan 
ataupun atasan. 
Penelitian ini sejalan dengan penelitian terdahulu bahwa semakin meningkat 
kecerdasan emosional maka kepuasan kerja juga akan mengalami peningkatan9. 
                                                          
8Ni Luh Putuh Nuraningsih dan Made Surya Putra, “Pengaruh Kecerdasan Emosional 
Terhadap Kepuasan kerja dan Stres kerja Pada The Seminyak Beach Resort and Spa Vol.4 No.10” 
Jurnal (Bali: Fakultas Ekonomi dan Bisnis Universitas Udayani Bali, 2005), h.8. 
9Ahmad Sani Supriyanto, Pengaruh Kecerdasan Emosional dan Kecerdasan spiritual terhadap 
Kepemimpinan Transformasional, Kepuasan Kerja dan Kinerja Manajer, (Semarang: Fakultas 
Ekonomi UIN Maulana Malik Ibrahim, 2012), h.707. 
101 
 
Perbedaan penelitian ini dengan penelitian terdahulu, penelitian ini variabel 
independennya kecerdasan emosional dan stres kerja sedangkan penelitian 
terdahulu kecerdasan emosional dan kecerdasan spiritual.  
b. Pengaruh  Stres Kerja terhadap Kepuasan Kerja 
Berdasarkan hasil uji t menunjukkan bahwa stres kerja menghasilkan nilai 
probabilitas di atas 0.05 yaitu 0.271 yang menandakan bahwa faktor stres kerja 
tidak signifikan dan nilai t -1.106 yang berarti tidak berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja atau stres kerja bukan faktor yang memengaruhi kepuasan kerja 
karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar . Hasil 
penelitian ini berarti menolak hipotesis 2 penelitian, yaitu stres kerja berpengaruh 
negatif dan signifikan terhadap kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pelayanan 
Wilayah III PDAM Kota Makassar.  
Berdasarkan dari penelitian terdahulu, bahwa terdapat banyak faktor yang 
mempengaruhi kepuasan kerja karyawan seperti hubungan personal, tempat kerja, 
dan karir yang tidak jelas.10 Bagi banyak orang, kuantitas stres yang rendah 
sampai sedang memungkinkan mereka melakukan pekerjaannya dengan lebih 
baik karena membuat mereka mampu meningkatkan intensitas kerja, 
kewaspadaan, dan kemampuan berinteraksi. Pada Kantor Pelayanan Wilayah III 
PDAM Kota Makassar tidak mengalami stres yang cukup serius karena beban 
                                                          
10
 Dhini Rama Dhania, “Pengaruh Stres Kerja dan Beban kerja Terhadap kepuasan kerja 
(Study pada Medical Representatif di Kota kudus”, Vol.1 No.1, Jurnal(Kudus, Universitas Muria 
Kudus, 2010), h. 20. 
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yang diterimanya mampu mereka tangani sendiri tanpa mempengaruhi kualitas 
kerja mereka. 
Variabel stres kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota 
Makassar. Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu yang dilakukan oleh Dhini 
Rama Dhania, bahwa stress kerja tidak berpengaruh signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan.11 Perbedaan penelitian ini dengan yang dilakukan oleh Dhini 
Rama Dhania adalah penelitian ini variabel independennya adalah kecerdasan 
emosional dan stres kerja sedangkan penelitain Dhini Rama Dhania  adalah stres 
kerja dan beban kerja.  
     
                                                          
11 Dhini Rama Dhania, “Pengaruh Stres Kerja dan Beban kerja Terhadap kepuasan kerja 
(Study pada Medical Representatif di Kota kudus”, Vol.1 No.1, Jurnal(Kudus, Universitas Muria 
Kudus, 2010), h. 20. 
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BAB V 
PENUTUP 
A. Kesimpulan 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh kecerdasan 
emosional dan pengaruh stress kerja terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. berdasarkan hasil 
penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik kesimpulan dari penelitian 
adalah: 
1. Kecerdasan emosional berpengaruh positif dan signifikan terhadap 
kepuasan kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM 
Kota Makassar. 
2. Stres kerja tidak berpengaruh dan tidak signifikan terhadap kepuasan 
kerja karyawan pada Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota 
Makassar. 
 Analisis data dengan menggunakan model regresi linier berganda 
menghasilkan nilai koefisien determinasi (R2) sebesar 0.287 hal ini 
berarti 28.7% variabel kepuasan kerja karyawan pada Kantor 
Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar dapat dijelaskan dari 
kecerdasan emosional dan sisanya dijelaskan oleh sebab-sebab yang 
lain diluar model. Sehingga dapat diambil kesimpulan bahwa masih 
ada kemungkinan 71.3% dapat dijelaskan oleh unsur-unsur yang lain. 
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B. Implikasi 
Hasil penelitian menunjukkan bahwa kecerdasan emosional dan stress 
kerja berpengaruh secara parsial terhadap kepuasan kerja karyawan pada 
Kantor Pelayanan Wilayah III PDAM Kota Makassar. Adapun implikasi yang 
dapat diberikan, yaitu: 
1. Instansi harus mampu memberikan kesempatan promosi kepada 
karyawan untuk meningkatkan kepuasan kerja karyawan. 
2. Kepuasan kerja dapat ditingkatkan oleh pimpinan dengan memperhatikan 
gaji atau upah karena gaji/upah merupakan tolok ukur penilaian kerja 
seorang karyawan terhadap hasil kerjanya. Jika karyawan sudah merasa 
hasil kerjanya mendapatkan balasan yang sesuai maka akan timbul rasa 
puas dalam diri mereka sendiri. 
3. Stres yang tinggi akan membuat para tenaga kerja merasa tertekan 
sehingga menjadikan pekerjaannya sebagai beban dan tidak mampu lagi 
bekerja secara produktif. Hal ini akan merugikan instansi dan pribadi itu 
sendiri. 
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L 
A 
M 
P 
I 
R 
A 
N 
Kepuasan Kerja (Y) 
             No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 Total 
1 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
2 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
3 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
4 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 73 
5 4 4 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 52 
6 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 63 
7 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 70 
8 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
9 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
11 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
12 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
13 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
14 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
15 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
16 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
17 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
18 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
19 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
20 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
21 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 73 
22 4 4 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 52 
23 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 63 
24 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 70 
25 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
26 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
28 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
29 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
30 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
31 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
32 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
33 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
34 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
35 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
36 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
37 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
38 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 73 
39 4 4 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 52 
40 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 63 
41 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 70 
42 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
43 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
45 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
46 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
47 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
48 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
49 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
50 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
51 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
52 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
53 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
54 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
55 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 73 
56 4 4 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 52 
57 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 63 
58 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 70 
59 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
60 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
62 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
63 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
64 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
65 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
66 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
67 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
68 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
69 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
70 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
71 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
72 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
73 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
74 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
75 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
76 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
77 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
78 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
79 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 73 
80 4 4 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 52 
81 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 63 
82 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 70 
83 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
84 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
86 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
87 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
88 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
89 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
90 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
91 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
92 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
93 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
94 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
95 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
96 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
97 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
98 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
99 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
100 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
101 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
102 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
103 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
104 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
105 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
106 4 4 3 4 3 2 2 3 3 3 3 3 4 4 3 3 51 
107 4 4 5 4 4 5 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 68 
108 4 2 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 3 5 65 
109 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 5 73 
110 4 4 3 4 4 2 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 52 
111 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 63 
112 5 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 5 4 5 4 4 70 
113 5 5 4 5 5 3 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 69 
114 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 59 
115 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 64 
116 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
117 5 4 4 4 4 3 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 66 
118 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 4 4 5 4 64 
119 5 4 4 5 5 3 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 67 
120 4 5 5 4 5 3 2 5 5 4 5 5 4 5 5 5 71 
121 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 4 4 4 4 4 60 
122 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 70 
123 3 4 4 4 5 3 3 3 3 2 4 4 4 4 4 4 58 
 
Kecerdasan Emosional (X1) 
     No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Total 
1 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
2 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
3 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
4 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
5 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 36 
6 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
7 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
8 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 41 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
12 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
13 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
14 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
15 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
16 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
17 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
18 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
19 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
20 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
21 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
22 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 36 
23 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
24 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
25 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 41 
26 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
29 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
30 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
32 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
33 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
34 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
35 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
36 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
37 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
38 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
39 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 36 
40 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
41 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
42 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 41 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
46 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
47 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
49 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
50 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
51 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
52 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
53 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
54 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
55 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
56 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 36 
57 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
58 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
59 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 41 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
62 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
63 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
64 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
65 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
66 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
67 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
68 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
69 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
70 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
71 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
72 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
73 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
74 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 36 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
76 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
77 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 41 
78 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
79 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
80 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
81 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
82 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
84 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
85 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
86 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
87 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
88 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
89 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
90 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
91 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
92 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
93 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
94 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
95 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
96 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
97 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
98 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
99 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
100 5 5 4 4 5 5 5 5 5 4 47 
101 3 4 4 4 4 4 4 3 4 2 36 
102 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
103 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 45 
104 4 4 4 4 4 4 5 4 5 3 41 
105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 40 
108 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
109 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
111 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
112 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
113 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
114 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 43 
115 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 39 
116 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 39 
117 5 5 5 5 5 4 5 5 5 3 47 
118 4 4 4 4 4 3 4 4 4 3 38 
119 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
120 3 4 3 3 4 3 4 3 4 2 33 
121 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 47 
122 4 5 4 5 4 4 5 5 4 2 42 
123 4 5 4 4 5 4 5 5 5 4 45 
 
Stres Kerja (X2) 
          No 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 Total 
1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
2 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 3 49 
3 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 51 
4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 50 
6 4 4 4 4 4 4 5 4 5 5 4 4 51 
7 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
8 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 50 
9 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
11 3 4 3 2 3 4 4 4 3 4 2 4 40 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
13 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 51 
14 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 49 
15 5 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 4 51 
16 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
17 4 5 4 4 4 5 4 3 5 5 5 4 52 
18 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
20 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
21 4 5 4 4 5 4 4 5 5 5 4 4 53 
22 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 52 
23 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 46 
24 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
25 4 4 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 48 
26 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 3 48 
27 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
28 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
29 5 4 4 4 4 4 5 4 4 3 4 2 47 
30 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
31 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
32 4 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 2 46 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
35 4 5 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 53 
36 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
37 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 
38 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
39 4 4 4 4 5 4 4 5 4 4 3 5 50 
40 2 3 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 45 
41 4 5 5 4 5 4 4 4 3 4 5 5 52 
42 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
43 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
44 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 4 51 
45 5 4 3 4 4 4 4 5 3 3 4 4 47 
46 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 49 
48 4 3 4 3 4 5 5 4 5 4 4 4 49 
49 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 5 4 52 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
51 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
52 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
53 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 50 
54 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
55 5 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 5 48 
56 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
57 4 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 3 47 
58 5 3 4 3 4 4 4 5 4 5 4 5 50 
59 5 5 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
61 5 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 5 48 
62 4 3 3 4 4 5 3 4 4 4 3 4 45 
63 4 4 5 5 4 4 4 4 5 3 4 4 50 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
65 2 4 3 4 4 4 3 4 4 4 5 3 44 
66 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
67 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 47 
68 3 4 4 4 5 5 4 4 4 3 2 4 46 
69 4 4 4 4 4 4 4 4 4 2 4 3 45 
70 4 4 4 5 3 3 4 4 4 4 4 5 48 
71 5 4 4 4 4 3 5 5 4 4 4 3 49 
72 4 2 4 3 4 2 2 3 2 4 3 2 35 
73 5 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 47 
74 4 4 4 4 3 5 5 4 4 3 3 4 47 
75 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
76 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 5 4 48 
77 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 51 
78 3 4 4 4 4 3 4 4 4 5 4 2 45 
79 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 49 
80 3 4 5 4 2 3 3 4 2 3 4 4 41 
81 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
82 3 3 4 4 4 4 5 5 4 4 5 4 49 
83 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
84 4 4 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 49 
85 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
86 4 3 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 51 
87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
88 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 5 48 
89 4 5 5 5 4 4 4 4 5 4 4 4 52 
90 3 2 3 2 3 3 4 4 3 4 4 3 38 
91 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
92 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 46 
93 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
94 4 4 4 5 4 5 5 3 4 4 4 5 51 
95 5 4 3 4 4 4 4 5 4 4 4 4 49 
96 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 5 50 
97 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 
98 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
99 4 4 3 4 5 5 3 5 4 4 4 3 48 
100 5 3 4 2 3 3 4 2 3 3 4 4 40 
101 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
102 5 4 4 4 4 5 5 5 4 4 5 3 52 
103 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
104 5 5 3 4 4 4 4 5 5 4 4 4 51 
105 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
106 5 5 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 51 
107 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 51 
108 3 3 2 4 4 4 5 2 3 3 3 4 40 
109 2 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 2 43 
110 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 4 5 52 
111 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 51 
112 4 5 4 3 3 3 4 2 4 4 3 4 43 
113 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
114 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 3 49 
115 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 51 
116 3 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 47 
117 4 5 5 4 4 4 5 5 4 4 4 4 52 
118 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
119 3 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 49 
120 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 4 5 41 
121 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 50 
122 3 4 3 4 4 4 4 3 5 5 4 4 47 
123 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
 
Relibel X1 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.899 .909 10 
 
Relibel X2 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha 
Cronbach's 
Alpha Based on 
Standardized 
Items 
N of Items 
,678 ,687 12 
 
Relibel Y 
Reliability Statistics 
Cronbach's Alpha Cronbach's Alpha 
Based on 
Standardized Items 
N of Items 
.872 .878 16 
 
 
 
 
 
 
 
Correlations 
 X1.1 X1.2 X1.
3 
X1.4 X1.5 X1.6 X1.7 X1.8 X1.9 X1.10 TOTAL 
X1.1 
Pearson 
Correlation 
1 .423
**
 .62
4
**
 
.553
**
 .538
**
 .442
**
 .477
**
 .711
**
 .482
**
 .446
**
 .766
**
 
Sig. (2-tailed) 
 .000 .00
0 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.2 
Pearson 
Correlation 
.423
**
 1 .19
7
*
 
.350
**
 .542
**
 .293
**
 .681
**
 .616
**
 .513
**
 -.072 .600
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000  .02
9 
.000 .000 .001 .000 .000 .000 .427 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.3 
Pearson 
Correlation 
.624
**
 .197
*
 1 .866
**
 .582
**
 .542
**
 .448
**
 .592
**
 .472
**
 .321
**
 .739
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .029  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.4 
Pearson 
Correlation 
.553
**
 .350
**
 .86
6
**
 
1 .436
**
 .473
**
 .530
**
 .655
**
 .303
**
 .052 .676
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .00
0 
 .000 .000 .000 .000 .001 .569 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.5 
Pearson 
Correlation 
.538
**
 .542
**
 .58
2
**
 
.436
**
 1 .439
**
 .610
**
 .602
**
 .696
**
 .323
**
 .761
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .00
0 
.000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.6 
Pearson 
Correlation 
.442
**
 .293
**
 .54
2
**
 
.473
**
 .439
**
 1 .542
**
 .599
**
 .556
**
 .524
**
 .740
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .001 .00
0 
.000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.7 
Pearson 
Correlation 
.477
**
 .681
**
 .44
8
**
 
.530
**
 .610
**
 .542
**
 1 .840
**
 .877
**
 .206
*
 .830
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .00
0 
.000 .000 .000  .000 .000 .022 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.8 
Pearson 
Correlation 
.711
**
 .616
**
 .59
2
**
 
.655
**
 .602
**
 .599
**
 .840
**
 1 .718
**
 .486
**
 .929
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .00
0 
.000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.9 
Pearson 
Correlation 
.482
**
 .513
**
 .47
2
**
 
.303
**
 .696
**
 .556
**
 .877
**
 .718
**
 1 .439
**
 .817
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .00
0 
.001 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
X1.10 
Pearson 
Correlation 
.446
**
 -.072 .32
1
**
 
.052 .323
**
 .524
**
 .206
*
 .486
**
 .439
**
 1 .549
**
 
Sig. (2-tailed) 
.000 .427 .00
0 
.569 .000 .000 .022 .000 .000  .000 
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
TOTAL 
Pearson 
Correlation 
.766
**
 .600
**
 .73
9
**
 
.676
**
 .761
**
 .740
**
 .830
**
 .929
**
 .817
**
 .549
**
 1 
Sig. (2-tailed) 
.000 .000 .00
0 
.000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 
123 123 12
3 
123 123 123 123 123 123 123 123 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Validitas X2 
 X2.1 X2.2 X2.3 X2.4 X2.5 X2.6 X2.7 X2.8 X2.9 X2.10 X2.11 X2.12 TOTAL 
X2.1 
Pearson 
Correlation 
1 ,272
**
 ,059 -,057 ,089 ,214
*
 ,108 ,127 ,129 ,028 ,160 ,192
*
 ,446
**
 
Sig. (2-
tailed) 
 ,002 ,518 ,528 ,328 ,017 ,234 ,160 ,154 ,761 ,076 ,034 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.2 
Pearson 
Correlation 
,272
*
* 
1 ,212
*
 ,324
**
 ,146 ,231
*
 ,202
*
 ,157 ,350
**
 ,100 ,164 ,235
**
 ,597
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,002  ,019 ,000 ,106 ,010 ,025 ,084 ,000 ,271 ,070 ,009 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.3 
Pearson 
Correlation 
,059 ,212
*
 1 ,257
**
 ,082 -,025 ,154 ,036 ,105 ,068 ,140 ,139 ,376
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,518 ,019  ,004 ,367 ,784 ,089 ,694 ,247 ,457 ,122 ,125 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.4 
Pearson 
Correlation 
-
,057 
,324** ,257** 1 ,322** ,226* ,123 ,206* ,280** ,033 ,214* ,114 ,508** 
Sig. (2-
tailed) 
,528 ,000 ,004  ,000 ,012 ,175 ,022 ,002 ,721 ,017 ,209 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.5 
Pearson 
Correlation 
,089 ,146 ,082 ,322
**
 1 ,356
**
 -,007 ,239
**
 ,242
**
 ,294
**
 ,179
*
 -,029 ,485
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,328 ,106 ,367 ,000  ,000 ,937 ,008 ,007 ,001 ,048 ,748 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.6 
Pearson 
Correlation 
,214
*
 ,231
*
 -,025 ,226
*
 ,356
**
 1 ,251
**
 ,152 ,373
**
 ,136 ,096 ,179
*
 ,559
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,017 ,010 ,784 ,012 ,000  ,005 ,094 ,000 ,134 ,293 ,047 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.7 
Pearson 
Correlation 
,108 ,202
*
 ,154 ,123 -,007 ,251
**
 1 ,091 ,251
**
 ,038 ,130 ,130 ,431
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,234 ,025 ,089 ,175 ,937 ,005  ,318 ,005 ,676 ,151 ,152 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.8 
Pearson 
Correlation 
,127 ,157 ,036 ,206
*
 ,239
**
 ,152 ,091 1 ,238
**
 ,064 ,184
*
 ,024 ,443
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,160 ,084 ,694 ,022 ,008 ,094 ,318  ,008 ,484 ,041 ,791 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.9 
Pearson 
Correlation 
,129 ,350
**
 ,105 ,280
**
 ,242
**
 ,373
**
 ,251
**
 ,238
**
 1 ,288
**
 ,124 ,099 ,607
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,154 ,000 ,247 ,002 ,007 ,000 ,005 ,008  ,001 ,170 ,276 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.10 
Pearson 
Correlation 
,028 ,100 ,068 ,033 ,294
**
 ,136 ,038 ,064 ,288
**
 1 ,197
*
 ,027 ,388
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,761 ,271 ,457 ,721 ,001 ,134 ,676 ,484 ,001  ,029 ,771 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.11 
Pearson 
Correlation 
,160 ,164 ,140 ,214* ,179* ,096 ,130 ,184* ,124 ,197* 1 -,052 ,436** 
Sig. (2-
tailed) 
,076 ,070 ,122 ,017 ,048 ,293 ,151 ,041 ,170 ,029  ,571 ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
X2.12 
Pearson 
Correlation 
,192
*
 ,235
**
 ,139 ,114 -,029 ,179
*
 ,130 ,024 ,099 ,027 -,052 1 ,405
**
 
Sig. (2-
tailed) 
,034 ,009 ,125 ,209 ,748 ,047 ,152 ,791 ,276 ,771 ,571  ,000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
TOTAL 
Pearson 
Correlation 
,446
*
*
 
,597
**
 ,376
**
 ,508
**
 ,485
**
 ,559
**
 ,431
**
 ,443
**
 ,607
**
 ,388
**
 ,436
**
 ,405
**
 1 
Sig. (2-
tailed) 
,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000  
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
Validitas Y 
Correlations 
 Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 Y12 Y13 Y14 Y15 Y16 TOTAL 
Y1 
Pearson 
Correlation 
1 .348
**
 .175 .531
**
 .319
**
 .282
**
 .322
**
 .362
**
 .359
**
 .746
**
 .163 .200
*
 .260
**
 .388
**
 .129 .100 .604
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .053 .000 .000 .002 .000 .000 .000 .000 .071 .027 .004 .000 .156 .270 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y2 
Pearson 
Correlation 
.348
**
 1 .105 .079 .485
**
 .014 -.229
*
 .069 .167 .176 -.135 .051 .498
**
 .467
**
 .577
**
 -.023 .357
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .250 .387 .000 .876 .011 .451 .064 .052 .137 .572 .000 .000 .000 .803 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y3 
Pearson 
Correlation 
.175 .105 1 .384
**
 .472
**
 .683
**
 .346
**
 .258
**
 .505
**
 .457
**
 .630
**
 .575
**
 .179
*
 .482
**
 .453
**
 .840
**
 .792
**
 
Sig. (2-tailed) .053 .250  .000 .000 .000 .000 .004 .000 .000 .000 .000 .048 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y4 
Pearson 
Correlation 
.531
**
 .079 .384
**
 1 .469
**
 .132 .127 .330
**
 .011 .260
**
 .153 .092 .073 .268
**
 -.238
**
 .315
**
 .402
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .387 .000  .000 .146 .161 .000 .902 .004 .090 .311 .420 .003 .008 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y5 
Pearson 
Correlation 
.319
**
 .485
**
 .472
**
 .469
**
 1 .311
**
 .091 .358
**
 .294
**
 .100 .321
**
 .455
**
 .288
**
 .556
**
 .480
**
 .479
**
 .654
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .318 .000 .001 .270 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y6 
Pearson 
Correlation 
.282
**
 .014 .683
**
 .132 .311
**
 1 .596
**
 -.036 .515
**
 .482
**
 .282
**
 .420
**
 .175 .436
**
 .297
**
 .388
**
 .666
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .876 .000 .146 .000  .000 .695 .000 .000 .002 .000 .053 .000 .001 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y7 
Pearson 
Correlation 
.322
**
 -.229
*
 .346
**
 .127 .091 .596
**
 1 .190
*
 .323
**
 .408
**
 .202
*
 .437
**
 .309
**
 -.107 .184
*
 .267
**
 .520
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .011 .000 .161 .318 .000  .035 .000 .000 .025 .000 .000 .240 .042 .003 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y8 
Pearson 
Correlation 
.362
**
 .069 .258
**
 .330
**
 .358
**
 -.036 .190
*
 1 .619
**
 .312
**
 .333
**
 .298
**
 -.067 .295
**
 .156 .396
**
 .499
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .451 .004 .000 .000 .695 .035  .000 .000 .000 .001 .461 .001 .085 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y9 
Pearson 
Correlation 
.359
**
 .167 .505
**
 .011 .294
**
 .515
**
 .323
**
 .619
**
 1 .448
**
 .351
**
 .455
**
 -.005 .574
**
 .350
**
 .394
**
 .678
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .064 .000 .902 .001 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .958 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y10 
Pearson 
Correlation 
.746
**
 .176 .457
**
 .260
**
 .100 .482
**
 .408
**
 .312
**
 .448
**
 1 .406
**
 .330
**
 .194
*
 .257
**
 .249
**
 .302
**
 .668
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .052 .000 .004 .270 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .032 .004 .005 .001 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y11 
Pearson 
Correlation 
.163 -.135 .630
**
 .153 .321
**
 .282
**
 .202
*
 .333
**
 .351
**
 .406
**
 1 .451
**
 .137 .202
*
 .332
**
 .741
**
 .573
**
 
Sig. (2-tailed) .071 .137 .000 .090 .000 .002 .025 .000 .000 .000  .000 .130 .025 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y12 
Pearson 
Correlation 
.200
*
 .051 .575
**
 .092 .455
**
 .420
**
 .437
**
 .298
**
 .455
**
 .330
**
 .451
**
 1 .356
**
 .350
**
 .593
**
 .767
**
 .715
**
 
Sig. (2-tailed) .027 .572 .000 .311 .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y13 
Pearson 
Correlation 
.260
**
 .498
**
 .179
*
 .073 .288
**
 .175 .309
**
 -.067 -.005 .194
*
 .137 .356
**
 1 .060 .488
**
 .165 .428
**
 
Sig. (2-tailed) .004 .000 .048 .420 .001 .053 .000 .461 .958 .032 .130 .000  .508 .000 .069 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y14 
Pearson 
Correlation 
.388
**
 .467
**
 .482
**
 .268
**
 .556
**
 .436
**
 -.107 .295
**
 .574
**
 .257
**
 .202
*
 .350
**
 .060 1 .376
**
 .390
**
 .606
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .003 .000 .000 .240 .001 .000 .004 .025 .000 .508  .000 .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y15 
Pearson 
Correlation 
.129 .577
**
 .453
**
 -.238
**
 .480
**
 .297
**
 .184
*
 .156 .350
**
 .249
**
 .332
**
 .593
**
 .488
**
 .376
**
 1 .530
**
 .614
**
 
Sig. (2-tailed) .156 .000 .000 .008 .000 .001 .042 .085 .000 .005 .000 .000 .000 .000  .000 .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
Y16 
Pearson 
Correlation 
.100 -.023 .840
**
 .315
**
 .479
**
 .388
**
 .267
**
 .396
**
 .394
**
 .302
**
 .741
**
 .767
**
 .165 .390
**
 .530
**
 1 .722
**
 
Sig. (2-tailed) .270 .803 .000 .000 .000 .000 .003 .000 .000 .001 .000 .000 .069 .000 .000  .000 
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
TOTAL 
Pearson 
Correlation 
.604
**
 .357
**
 .792
**
 .402
**
 .654
**
 .666
**
 .520
**
 .499
**
 .678
**
 .668
**
 .573
**
 .715
**
 .428
**
 .606
**
 .614
**
 .722
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 123 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate 
Durbin-Watson 
1 ,535a ,287 ,275 5,148 2,644 
a. Predictors: (Constant), STRES KERJA, KECERDASAN EMOSIONAL 
b. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
 
ANOVAa 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 
Regression 1278,337 2 639,168 24,119 ,000b 
Residual 3180,070 120 26,501   
Total 4458,407 122    
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
b. Predictors: (Constant), STRES KERJA, KECERDASAN EMOSIONAL 
 
Coefficients
a
 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. Collinearity 
Statistics 
B Std. 
Error 
Beta Toleran
ce 
VIF 
1 
(Constant) 
39,08
0 
8,880  4,401 ,000   
KECERDASAN 
EMOSIONAL 
,812 ,117 ,534 6,913 ,000 ,996 1,004 
STRES KERJA 
-,178 ,161 -,085 -
1,106 
,271 ,996 1,004 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
 
Coefficient Correlations
a
 
Model STRES KERJA KECERDASAN 
EMOSIONAL 
1 
Correlations 
STRES KERJA 1,000 -,063 
KECERDASAN EMOSIONAL -,063 1,000 
Covariances 
STRES KERJA ,026 -,001 
KECERDASAN EMOSIONAL -,001 ,014 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
 
 Collinearity Diagnosticsa 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index Variance Proportions 
(Constant) KECERDASAN 
EMOSIONAL 
STRES KERJA 
1 
1 2,992 1,000 ,00 ,00 ,00 
2 ,007 21,347 ,03 ,89 ,15 
3 ,002 42,455 ,97 ,11 ,85 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
 
 
Casewise Diagnosticsa 
Case Number Std. Residual KEPUASAN 
KERJA 
KARYAWAN 
Predicted Value Residual 
76 -3,126 51 67,09 -16,090 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 56,46 70,49 64,11 3,237 123 
Std. Predicted Value -2,365 1,970 ,000 1,000 123 
Standard Error of Predicted Value ,466 2,163 ,753 ,283 123 
Adjusted Predicted Value 56,88 70,56 64,12 3,244 123 
Residual -16,090 12,410 ,000 5,106 123 
Std. Residual -3,126 2,411 ,000 ,992 123 
Stud. Residual -3,149 2,525 -,001 1,006 123 
Deleted Residual -16,337 13,613 -,011 5,258 123 
Stud. Deleted Residual -3,275 2,584 -,003 1,016 123 
Mahal. Distance ,009 20,553 1,984 2,825 123 
Cook's Distance ,000 ,206 ,010 ,024 123 
Centered Leverage Value ,000 ,168 ,016 ,023 123 
a. Dependent Variable: KEPUASAN KERJA KARYAWAN 
 
 
 
Charts 
 
 
 
  
I. IDENTITAS RESPONDEN  
Nama   :  
Umur   :  
Jenis Kelamin  :  Laki-laki/Perempuan*  
Pendidikan Terakhir :  S1/S2/Lainnya*  
Masa Kerja  :  
  
* Coret yang tidak perlu  
 
II.  PETUNJUK PENGISIAN JAWABAN KUESIONER  
Pilihlah salah satu jawaban yang sesuai dengan pendapat anda dan berilah  
tanda (√ )pada jawaban yang anda pilih.  
 
Keterangan :  
SS  = Sangat Setuju  skor 5   
ST  = Setuju   skor 4  
RG  = Ragu-Ragu   skor 3  
TS  = Tidak Setuju  skor 2  
STS  = Sangat Tidak Setuju skor 1 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
KUESIONER 
Kepuasan Kerja (Y) 
No Pernyataan 
J a  w a b a n 
SS ST RG TS STS 
 Pengawasan Posisi      
1. Atasan saya selalu memberikan saya 
dukungan. 
     
2. Atasan saya tidak bekerja semata-mata 
untuk mengejar kedudukan tertinggi. 
     
3. Saya puas dengan kemampuan atasan 
saya dalam mengambil keputusan. 
     
 Rekan Kerja      
4. Saya senang bekerja dengan orang-orang 
disini. 
     
5. Saya bekerja dengan rekan kerja yang 
bertanggung jawab. 
     
 Upah       
6. Perusahaan member gaji yang lebih 
dibanding pesaing. 
     
7. Gaji saya cukup untuk seluruh kebutuhan.      
8. Seluruh karyawan diberi jaminan 
kesehatan. 
     
 Promosi      
9. Saya merasa puas dengan kesempatan 
yang diberikan untuk mengembangkan 
karir saya. 
     
10. Jarang terjadi promosi      
 Pekerjaan Itu Sendiri      
11. Saya bisa menyelesaikan setiap pekerjaan 
dengan baik. 
     
12. Pekerjaan saya sangat menarik.      
13. Saya selalu sibuk dengan pekerjaan setiap 
saat. 
     
14. Saya diberi kesempatan untuk bisa 
menjadi orang yang diperlukan dalam 
perusahaan. 
     
 
 
 
Kecerdasan Emosional (X1) 
No Pernyataan 
J a  w a b a n 
SS ST RG TS STS 
 Kesadaran Diri      
1. Saya merasa kesulitan dalam 
menciptakan suasana yang 
menyenangkan ditempat kerja. 
     
2. Tuntutan tugas membuat saya menjadi 
tidak menyenangkan bagi orang lain. 
     
 Pengendalian Diri      
3. Saya merasa mudah marah terhadap hal-
hal yang terjadi di tempat kerja. 
     
4. Saya susah mengendalikan diri di 
kegiatan sehari-hari di tempat kerja. 
     
 Motivasi      
5. Rekan kerja selalu memberikan dukungan 
positif kepada saya. 
     
6. Atasan saya selalu memberikan 
penghargaan kepada karyawan yang 
berprestasi. 
     
 Empati      
7. Sebagian besar rekan kerja peduli pada 
saya. 
     
8. Saya di percaya oleh atasan dan rekan 
kerja. 
     
 Keterampilan Sosial      
9. Saya dapat bekerja sama dengan baik 
pada teman setim saya. 
     
10. Dalam tugas kelompok, saya selalu 
ditunjuk sebagai pemimpin. 
     
 
Stres Kerja (X2) 
No Pernyataan 
J a  w a b a n 
SS ST RG TS STS 
 Perilaku Pribadi      
1. Saya kurang yakin dengan kuaitas      
pekerjaan saya. 
2. Saya mmemliki banyak tanggung jawab 
dalam pekerjaan saya. 
     
 Dukungan Sosial      
3.  Saya merasa tidak didukung oleh 
keluarga. 
     
4. Saya memiliki rekan kerja yang selalu 
mendukung saya. 
     
 Konflik Peran      
5. Keyakinan saya selalu bertentangan 
dengan atasan. 
     
6. Saya sering terjebak diantara tuntutan 
yang bertentangan dengan keluarga. 
     
 Lingkungan Buruk      
7. Kantor saya terlalu ramai.      
 Beban Kerja      
8. Saya sering menemukan pekerjaan yang 
membosankan. 
     
9. Saya mempunyai beban kerja yang 
berlebihan. 
     
10. Saya merasa kemampuan saya tidak 
digunakan dengan baik. 
     
 Situasi Rumah dan Pekerjaan      
11. Pengabdian saya kepada perusahaan 
bertentangan dengan keluarga. 
     
 
 
